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Uvod: Vsak zaposleni si želi, da bi se na delovnem mestu počutil dobro in bil zadovoljen, 
žal pa se v praksi to redko dogaja, kar pogosto vodi do nezadovoljstva zaposlenih pri delu. 
Radiološki inženirji so v Programu DORA pomemben del multidisciplinarnega tima in 
pripomorejo k odkrivanju drobnih rakastih sprememb na dojkah. Dejavnikov, ki vplivajo 
na zadovoljstvo radioloških inženirjev, je več, želja vsakega nadrejenega pa je, da spozna, 
kateri so tisti ključni. Namen: Ker v Programu DORA še ni bilo izvedene raziskave o 
zadovoljstvu radioloških inženirjev, nas je zanimalo, s katero komponento zadovoljstva so 
radiološki inženirji najbolj zadovoljni, kaj jim ni všeč in kaj bi radi spremenili. Želeli smo 
ugotoviti, ali so zadovoljni radiološki inženirji pri svojem delu tudi bolj uspešni in ali večja 
raznolikost nalog vpliva na njihovo zadovoljstvo. Metode dela: Uporabljeni sta bili dve 
metodi dela. V teoretičnem delu smo opisali nekaj do sedaj opravljenih raziskav na temo 
zadovoljstva na delovnem mestu. Predstavili smo Program DORA in delo radioloških 
inženirjev v njem. V empiričnem delu naloge pa smo kot merski instrument uporabili 
anketni vprašalnik in z njim anketirali radiološke inženirje Programa DORA. Rezultate 
smo analizirali s programom SPSS in jih primerjali s podobnimi, že opravljenimi 
raziskavami. Rezultati: Anketo je rešilo 66 radioloških inženirjev (88 % odzivnost), 
največ iz perifernih enot (56,1 %). Skupna ocena zadovoljstva je bila med 3,60 in 3,75. 
Anketiranci so bili najbolj zadovoljni z delovnimi pogoji (skupna ocena 4,03), sledijo 
delovni čas (3,86), medsebojni odnosi (3,74), vodenje in informiranje (3,71), vsebina dela 
in pripadnost organizaciji (3,42). Najmanj so bili zadovoljni s plačo in z nagradami (3,02). 
Z vsemi dejavniki zadovoljstva (razen s plačo in z možnostmi napredovanja) so bolj 
zadovoljni inženirji v perifernih enotah. Razprava in zaključek: Raziskava je pokazala, 
da je skupna ocena zadovoljstva radioloških inženirjev v primerjavi z drugimi raziskavami 
razmeroma visoka. Kot največja problema se kažeta plača in vsebina dela, kar se lahko 
zaradi monotonosti dela v prihodnje še poslabša. Smiselno bi bilo razmisliti o uvedbi več 
raznolikih dnevnih nalog za vse radiološke inženirje in o nagradah za uspešno delo.  
 
Ključne besede: radiološki inženir, mamografija, Program DORA, merjenje zadovoljstva, 




Introduction: Employees like to feel good and satisfied at their job, but unfortunately in 
practice this is rarely happening, which often leads to employee dissatisfaction at work. 
Radiographers are an important part of the multidisciplinary team in the DORA program, 
with high quality mammographies they make the detection of small breast cancers easier. 
There are several factors that influence the satisfaction of radiographers in the program, 
and each superiors' desire is to find out which are the key ones. Purpose: Until now, no 
survey about satisfaction of radiographers in DORA program, has been carried out. In our 
study we wanted to explore which satisfaction component radiographers are most satisfied 
with, what they do not like and what they would like to change. We wanted to discover 
whether satisfied radiographers are more successful with their work and whether more 
responsibilities affect their satisfaction. Methods: Our study consists of two parts. In the 
theoretical part, we first rewieved different studies published so far in the field of job 
satisfaction. We also introduced the DORA program and the work of radiographers. In the 
empirical part, we performed a survey – with a questionnaire as a measurement instrument 
The questionnaire was distributed among radiographers of the DORA program. The results 
were analyzed with the SPSS program and compared with similar studies. Results: The 
survey was returned by 66 radiographers (88% responsiveness), most from peripheral units 
(56.1%). The overall satisfaction rate was between 3.60 and 3.75. The respondents were 
most satisfied with the working conditions (a total score of 4.03), followed by working 
time (3.86), mutual understanding (3.74), management and information (3.71), work 
content and DORA affiliation (3, 42), and the least satisfied they were with wages and 
awards (3.02). With all satisfaction factors (except for salary and promotion opportunities), 
radiographers in peripheral units were more satisfied. Discussion and conclusion: The 
study has shown that the overall satisfaction of radiographers in DORA program is 
relatively higher compared to other studies. The biggest problem is the salary and the 
content of work, which can be exacerbated by the monotony of the work in the future. It 
would be advicable to consider introducing several diverse daily duties for all 
radiographers and apropriate rewards for successful work. 
Key words: radiological engineer, mammography, DORA Program, satisfaction 
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SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC IN OKRAJŠAV 
DORA – državni presejalni program za raka dojk (DOjka RAk), skrajšano Program 
DORA 
DRI – diplomiran radiološki inženir 
PDC – presejalno diagnostični center 
PC – presejalni center 
OIL – Onkološki inštitut Ljubljana 
RD – rak dojk 
ZD – zdravstveni dom 
SB – splošna bolnišnica 
UKC – univerzitetni klinični center 
BGP – bolnišnica za ginekologijo in porodništvo 
UZ – ultrazvok 
EU – Evropska unija 
CC – craniocavdal 
MLO – mediolateral oblique ali polstransko 
mm – milimeter 
SiOK – slovenska organizacijska klima 
Met – Metelkova 
MB – Maribor 
Iz – Izola 
NG – Nova Gorica 





Ljudje preživimo na delovnem mestu vsaj tretjino svojega življenja, zato se vsak od nas 
trudi, da bi ta del preživel čim bolj kakovostno. Vsaka delovna organizacija ima svoj cilj 
delovanja, posledično imajo cilje delovanja tudi zaposleni. Vsak naj bi vedel, kaj je 
njegova vloga na določenem delovnem mestu, kaj se od njega pričakuje in kaj mora storiti, 
da doseže kriterije uspešnosti. Ljudje se običajno uspešneje osebnostno razvijajo in 
delujejo bolj produktivno, če jih drugi v njihovi okolici spoštujejo in jih imajo radi 
(Maslach, 2002).  
Pogosto se dogaja, da se med načinom dela in naravo človeka pojavljajo velika neskladja. 
Dobro delo se pogosto spregleda oz. ignorira, večkrat pa so lahko zahteve nadrejenih tudi 
nerealno visoke. Zaposleni morajo opraviti veliko dela v kratkem času, pri čemer se je 
treba zavedati, da ta hitrejši ritem škoduje kakovosti dela in krha delovne odnose. Do 
nezadovoljstva z delom pogosto prihaja tudi zaradi nezadostnega nagrajevanja oz. 
priznanja za dobro opravljeno delo. Zaposleni se počutijo razvrednoteni in slabše 
motivirani za nadaljnje delo (Maslach, 2002). 
V magistrski nalogi bomo analizirali različne kategorije zadovoljstva zaposlenih 
diplomiranih radioloških inženirjev (DRI), ki opravljajo slikanje dojk (mamografijo) v 
državnem presejalnem programu za zgodnje odkrivanje raka dojk DORA (skrajšano 
Program DORA). Program DORA vabi ženske v starosti od 50 do 69 let vsaki dve leti na 
preventivno mamografijo. DRI so pomemben del multidisciplinarnega tima, saj je 
kakovostno izvedena mamografija osnova za uspešno odkrivanje drobnih rakastih 
sprememb na dojkah. 
Na podlagi pregledane literature, ki proučuje zadovoljstvo zaposlenih, ter komponente, ki 
vplivajo na to, bo v magistrski nalogi prikazana kompleksnost same kategorije 
zadovoljstva zaposlenih DRI v Programu DORA. Nekoliko podrobneje bodo opisane 
nekatere komponente zadovoljstva, kot so: narava in vsebina dela, plača in nagrade, 





2 NAMEN IN CILJI 
Namen magistrske naloge je ugotoviti stopnjo zadovoljstva DRI v Programu DORA. 
Zanima nas, s katero komponento zadovoljstva so zaposleni najbolj zadovoljni, kaj jim ni 
všeč, kaj bi radi spremenili in kako posamezne komponente vplivajo na splošno 
zadovoljstvo na delovnem mestu. Pri analizi bomo uporabili komponentni model 
zadovoljstva. Želimo ugotoviti tudi, ali so zadovoljni DRI pri svojem delu tudi bolj uspešni 
in ali mesto zaposlitve ter večja količina in raznolikost nalog DRI vpliva na njihovo 
zadovoljstvo. Glede na ugotovitve bomo predlagali določene ukrepe za izboljšanje stopnje 
zadovoljstva DRI z delom v Programu DORA in s tem posredno tudi za uspešnost 
Programa.  
 
Cilji magistrske naloge so:  
− pregledati razpoložljivo literaturo s področja zadovoljstva zaposlenih, 
− predstaviti in opredeliti osnovne pojme in komponente zadovoljstva, 
− ugotoviti, katere komponente so povezane z večjim zadovoljstvom in s katero 
komponento so zaposleni najmanj zadovoljni, 
− ugotoviti, kako vpliva delovna doba na zadovoljstvo zaposlenih, 
− ugotoviti, ali so bolj zadovoljni DRI v presejalno diagnostičnem centru na 
Onkološkem inštitutu Ljubljana (PDC) ali DRI v presejalnih centrih (PC) v 
perifernih enotah, 
− ugotoviti, ali so DRI zadovoljni z vsebino dela, ali jim je to že monotono, 
− ugotoviti povezanost zadovoljstva DRI s kakovostjo dela, 
− ugotoviti, ali so DRI zadovoljni s količino in z obsegom delovnih nalog,  








3 METODE DELA IN MATERIALI 
Pri pisanju magistrske naloge sta uporabljeni dve metodi dela, in sicer zbiranje podatkov s 
pregledom literature in kvantitativno zbiranje podatkov s pomočjo anketnega vprašalnika. 
Pri pregledu literature je bila pregledana domača in tuja strokovna literatura, pri čemer so 
uporabljene knjige, različni članki, magistrske naloge, spletni viri, ipd. Podatki so 
pridobljeni preko strokovnih knjižnic, Repozitorija Univerze v Ljubljani (RUL), digitalne 
knjižnice Univerze v Mariboru (DKUM), bibliografskega sistema COBISS in tujih 
bibliografskih baz, kot so PubMed, ScienceDirect, ResearchGate, ipd. Uporabljen je 
deskriptivni pristop.  
V teoretičnem delu je opisanih nekaj do sedaj opravljenih raziskav na temo zadovoljstva na 
delovnem mestu. Predstavljen je Program DORA in delo DRI v njem. Sledi predstavitev 
pojma zadovoljstva zaposlenih na delovnem mestu, kako se to meri in kakšen vpliv ima 
zadovoljstvo oziroma nezadovoljstvo zaposlenih na uspešnost organizacije. V nadaljevanju 
je opisan komponentni model zadovoljstva pri delu ter različne komponente, ki vplivajo na 
zadovoljstvo zaposlenih.  
V empiričnem delu naloge je uporabljena kvantitativna metoda zbiranja podatkov. Kot 
merski instrument je izbran anketni vprašalnik, s katerim so bili podatki zbrani samo enkrat 
(presečna študija). Anketa je bila razdeljena med vse DRI, zaposlene v Programu DORA. 
Vprašanja so bila zaprtega tipa (anketiranci so obkroževali odgovore) in odprtega tipa 
(dopisi na črte). S pomočjo programa SPSS so bili rezultati statistično obdelani in ustrezno 
prikazani. V sklepnem delu so rezultati podrobneje analizirani in primerjani z že 
opravljenimi raziskavami na to temo, predlagani pa so tudi možni ukrepi za izboljšanje 









4 PREDSTAVITEV PROGRAMA DORA IN DELA DRI 
Rak dojk (RD) je najpogostejši rak pri ženskah. V Sloveniji za to boleznijo vsako leto zboli 
okoli 1.300 žensk. Je dobro ozdravljiv, vendar le če je odkrit dovolj zgodaj. Žal je v 
Sloveniji še vedno 10 % bolnic, pri katerih je RD odkrit šele v IV. stadiju (Hergula, 2012). 
Pomembno vlogo pri zmanjševanju umrljivosti za RD ima prav Program DORA, saj z 
mamografijo odkriva majhne, še netipne rakaste spremembe v dojkah, zato imajo 
pacientke večjo možnost daljšega in kakovostnejšega življenja (Sodelavci programa 
DORA, 2008).  
4.1 Državni presejalni program DORA 
»Program DORA je organiziran državni presejalni program za raka dojk, ki ga vodi 
Onkološki inštitut v sodelovanju z Ministrstvom za zdravje in Zavodom za zdravstveno 
zavarovanje Slovenije.« Ženske v starosti od 50. do 69. leta so vsaki dve leti povabljene na 
mamografijo (Jarm et al., 2015). 
4.1.1  Začetki programa DORA 
Junija 2003 je Evropski parlament priporočil državam članicam, da do leta 2008 
vzpostavijo program, ki bo za 25 % zmanjšal umrljivost za RD v Evropski uniji in 
zmanjšal razlike v preživetju bolnic med državami na 5 % (Perry, 2006). Delovna skupina 
strokovnjakov pod okriljem Mednarodne agencije za raziskovanje raka (International 
Agency for Research on Cancer – IARC) je leta 2002 pregledala rezultate vseh študij in 
ugotovila, da je dovolj dokazov, da države kot javnozdravstveni ukrep v okviru 
zdravstvenega varstva omogočijo presejalno mamografijo vsem ženskam, starim od 50 do 
69 let, vsaki dve leti (IARC, 2002).  
Učinek presejanja na nivoju celotne populacije se pokaže samo, če je redno pregledovanih 
najmanj 70 % žensk izbrane populacije (Škrk, 2014). Program DORA je bil organizacijsko 
zastavljen januarja 2007, Zdravstveni svet pa ga je dokončno odobril marca 2007. Marca 
2008 so bila poslana prva vabila ženskam in opravljene prve mamografije v PC na 
Onkološkem inštitutu v Ljubljani (OIL) (Krajc et al., 2008).  
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4.1.2 Sestava in zaposleni Programa DORA 
Presejalne mamografije lahko ženske opravijo v večjih stacionarnih presejalnih centrih 
(PC) po Sloveniji ali v dveh mobilnih enotah, od katerih ena stoji za OIL, druga pa menjuje 
lokacijo vsakih nekaj mesecev (naštete spodaj). Trenutno Program DORA poteka v 
naslednjih PC: 
− OI Ljubljana 
− ZD Metelkova Ljubljana 
− ZD Domžale 
− UKC Maribor 
− ZD Maribor 
− SB Ptuj 
− SB Trbovlje 
− ZD Novo mesto 
− SB Nova Gorica 
− SB Izola 
− BGP Kranj 
− 2 mobilni enoti (lasten vir).  
Odčitavanje mamografij, vsa nadaljnja diagnostika in tudi zdravljenje poteka v PDC na 
OIL. Načrtovano je, da bo v naslednjem letu to vlogo za vzhodni del Slovenije prevzel tudi 
PDC v UKC Maribor (Škrk, 2014). Predvideno je tudi odprtje PC v ZD in SB Celje ter v 
SB Murska Sobota in SB Slovenj Gradec. Jeseni 2017 bomo dobili tudi tretjo mobilno 
enoto. Pričakujemo, da bomo v naslednjem letu dosegli 100 % pokritost Slovenije s 
Programom DORA (Sodelavci programa DORA, 2017).  
V Programu DORA je zaposlenih in sodelujočih preko 120 ljudi različnih profilov, kot so: 
DRI (najštevilčnejši), zdravniki radiologi, administratorke, medicinske sestre, kirurgi, 
patologi, informatiki, epidemiologi, logist, medicinski fizik, predstavnica za odnose z 
javnostmi, projektni vodja in poslovna sekretarka (Sodelavci programa DORA, 2017) 




Slika 1: Prikaz porazdelitve zaposlenih v Programu DORA (Sodelavci programa DORA, 
2017) 
4.1.3 Potek dela v programu DORA 
Osnovne zahteve Programa DORA so: 
− digitalna mamografija (vsi vključeni aparati v Programu morajo biti digitalni), 
− centralizacija (enoten strokovni in organizacijski nadzor), 
− ločena obravnava simptomatskih in asimptomatskih žensk, ki prihajajo na 
presejalno mamografijo, 
− ustrezna usposobljenost in izobraženost osebja, 
− dnevna kontrola kvalitete mamografskih naprav, 
− ustrezna informacijska podpora (Krajc et al., 2008).  
Vsaka ženska iz Registra DORA dobi pisno vabilo na mamografijo s krajem in uro 
slikanja. V PC jo sprejme zdravstveni administrator. DRI pred slikanjem opravi kratko 
anamnezo o morebitnih težavah z dojkami in vpiše v elektronski formular vidne 
spremembe na koži dojke. Mamografijo nato neodvisno odčitata dva radiologa. Dvojno 
odčitavanje je zelo priporočljivo, saj se občutljivost presejalnega testa poveča za 5 do 15 
%, odvisno od radiologove usposobljenosti in izkušenosti. Kadar na mamografskih slikah 
























predstavnica za stike z javnostmi
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leti. V primeru sumljivih mamografskih sprememb na tedenskih sestankih (t. i. konsenz) 
oba odčitovalca in odgovorni radiolog ponovno pregledajo slike in se skupaj odločijo o 
potrebnosti nadaljnje obravnave za posamezno žensko. Nadaljnja obravnava, ki jo opravi 
nadzorni radiolog že v nekaj dneh po konsenzu, vključuje: neinvazivno (povečava, 
kompresija, tomosinteza druge projekcije, magnetna resonanca in ultrazvočni pregled 
(UZ)) in invazivno diagnostiko (debeloigelna biopsija pod UZ ali stereotaktično) (Krajc et 
al., 2008).  
Naloga DRI v Programu DORA je torej, da opravijo mamografijo in sodelujejo pri 
invazivnih in neinvazivnih dodatnih obravnavah. Po novem izvajajo tudi kontrastne 
preiskave dojk. Mamografijo DRI izvajajo tudi na terenu, kjer poleg mamografije 
pokrivajo še vse administrativne naloge. Za DRI na OIL je značilno, da ves delovni dan 
večinoma opravljajo samo mamografije, manj kot 10 (DRI z večletnimi delovnimi 
izkušnjami) jih sodeluje še pri punkcijah. Inženirji, zaposleni v perifernih enotah DORA, 
ki so v različnih ZD in bolnišnicah po Sloveniji, pa opravljajo še ostala diagnostična 
slikanja, ki se izvajajo v njihovih ustanovah. Značilnost DRI na OIL je, da mamografije 
opravljajo v PDC na OIL kot tudi na terenu v mobilnih enotah.  
4.1.4 Uspešnost Programa DORA 
Ko govorimo o uspešnosti Programa DORA, moramo omeniti tudi kazalce kakovosti, ki se 
uporabljajo za sprotno vrednotenje kakovosti Programa. Ločimo kratko- in dolgoročne 
kazalce kakovosti. Glavni dolgoročni kazalec kakovosti dela v Programu je zmanjšanje 
umrljivosti, kar pa je vidno šele po desetih letih delovanja. Kratkoročno oceno uspešnosti 
delovanja nam omogočajo kratkoročni kazalci kakovosti, ki so natančno opredeljeni v EU 
smernicah. Natančno so določene tudi priporočene vrednosti kazalcev, ki jih je treba 
doseči, če želimo imeti dolgoročno uspešno presejanje in zmanjšanje umrljivosti za RD 
(Krajc et al., 2008).  
Glavni kratkoročni kazalci delovanja Programa so: 
− pokritje ciljne populacije, 
− stopnja udeležbe ciljne populacije, 
− stopnja nadaljnje obdelave: delež žensk, ki so opravile nadaljnjo obdelavo, 
− stopnja invazivnih diagnostičnih preiskav (tanko- in debeloigelna biopsija), 
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− razmerje med benignimi in malignimi biopsijami, 
− specifičnost, 
− čas med presejalno mamografijo in poslanim izvidom, 
− čas med presejalno mamografijo in prvim dnem nadaljnje obdelave, 
− čas med presejalno mamografijo in zadnjo obravnavo (kirurški poseg), 
− stopnja odkritih RD: število odkritih RD na tisoč presejalnih mamografij, 
− delež RD (≤ 10 mm), 
− delež invazivnih RD, odkritih pri presejanju, 
− delež RD, odkritih pri presejanju z zasevki v bezgavke (Krajc et al., 2008).  
Rezultati kažejo, da smo v Programu zelo uspešni in da so z njim zadovoljne tudi ženske. 
Glede na zadnje poročilo februarja 2017 je bilo v letu 2016 izvedenih 57.012 mamografij 
(17.537 več kot leto prej), udeležba žensk je bila 76 %. V Program je bilo vključenih 72 % 
ustreznih žensk (26 % več kot leto prej). Odkritih je bilo 372 RD (Sodelavci Programa 
DORA, 2017).  
4.2 DRI kot izvajalci mamografije 
Mamografija je slikanje dojk z rentgenskimi žarki (slika 2). Vsako dojko slikamo dvakrat v 
dveh projekcijah, in sicer CC – craniocavdalni oz. od zgoraj navzdol projekciji in v MLO – 
mediolateral oblique oz. polstranski projekciji. Za kakovostno mamografsko sliko je 
odgovoren DRI (Mušič, Hertl, 2014).  
Predpogoj za učinkovito zgodnje odkrivanje RD so kakovostni mamogrami. Slaba 
kakovost mamogramov ima za posledico slabši uspeh presejanja – manjše znižanje 
umrljivosti, povečano število spregledanih rakov in večje število napačno pozitivnih 
izvidov. Mamografija je ena izmed najbolj zahtevnih slikovnih diagnostičnih metod. Pri 
nobeni od drugih slikovnih diagnostik ni kakovost posnetka tako pomembna kot prav pri 
mamografiji, saj omogoča odkrivanje že nekaj mm velikih, pogosto preinvazivnih 
karcinomov (Hertl, 2004). 
O kakovostnem mamogramu govorimo, kadar prikaže kar največ tkiva dojke, je primerno 
osvetljen, visoko kontrasten, brez šumov ali artefaktov ter narejen z najnižjo možno dozo 
sevanja. Tak posnetek radiologu omogoči razpoznavo obolelega tkiva z največjo mogočo 




Slika 2: Slikanje dojk z mamografijo (Šahinović, 2015) 
Stiskanje dojk pri mamografiji je za žensko neprijetno, boleče, čeprav ne traja dolgo. DRI 
mora dojko primerno stisniti, da na sliko zajame celotno tkivo dojke, obenem pa mora 
pozornost posvečati tudi ženski, saj bi jo morebitna slaba izkušnja z mamografijo zlahka 
odvrnila od presejanja čez 2 leti. V Programu DORA je zaradi visokih zahtev po kakovosti 
treba imeti strokovno izobražen kader. Vsi zaposleni v tem programu morajo imeti 
osnovno znanje o načelih presejanja, diagnostike in zdravljenja RD. DRI morajo za delo v 
Programu DORA pridobiti dodatno teoretično in praktično znanje, in sicer na (Nemanič, 
2016): 
1. multidisciplinarnem tečaju (traja 1–2 dni, pri čemer DRI pridobi splošno znanje o 
anatomiji in raku dojke, komunikaciji ipd.), 
2. tečaju pozicioniranja (2 dni, DRI se nauči tehnik slikanja, odpravljanja napak in 
komuniciranja z ženskami), 
3. dvotedenskem praktičnem usposabljanju pravilnega pozicioniranja dojk. 
Na vseh enotah Programa DORA lahko delajo le DRI (s pridobljeno licenco), ki jih stalno 




4.2.1 Kontrola kakovosti mamografskih slik pri DRI 
DRI po prejemu licence lahko začnejo samostojno delo v Programu DORA. Svoje znanje 
sproti nadgrajujejo na obnovitvenih tečajih za vse DRI v Programu DORA in 
izobraževanjih, ki potekajo vse leto (Nemanič, 2016).  
V skladu z EU smernicami so DRI enkrat oz. dvakrat letno ocenjeni po Slovenski 
klasifikaciji za oceno pozicioniranja mamografskih slik (MAPO – mammographic 
positioning) (Nemanič, 2016). Glavni namen ocenjevanja je ugotavljanje, analiziranje in 
popravljanje napak pri pozicioniranju (Nemanič, 2014).  
V Programu DORA za nadzor kakovosti mamografskih slik skrbita dva DRI, in sicer: 
− sprotno izvajata nadzor kakovosti mamografskih slik, 
− ocenjujeta naključno izbrane mamograme po kriterijih Slovenske klasifikacije za 
oceno mamografskih slik za vsakega DRI posebej, 
− v želji po izboljšanju pozicioniranja analizirata najpogostejše napake pri 
posameznem DRI, 
− pregledujeta ponovljene slike, 
− redno izobražujeta in usposabljata DRI (Nemanič, 2016).  
Slovenska klasifikacija se je skozi leta dopolnjevala in nadgrajevala. Razvita je bila 
internetna aplikacija »Dora diagnosis« s podrubriko »Kakovost«, ki omogoča enostavnejšo 
in hitro ocenjevanje mamogramov (slika 3).  
Vsak DRI mora tako doseči vsaj 75 % slik Stopnje 1 in maksimalno 3 % slik Stopnje 3. 
Stopnja 1 v Slovenski klasifikaciji združuje odlične in dobre mamograme (brez napak ali 
so te manjše). Mamografije v Stopnji 2 imajo že več napak, v Stopnji 3 pa niso primerne za 
odčitavanje, saj so zajele premalo žleznega tkiva in jih je treba ponoviti. DRI, ki so pri 
ocenjevanju dosegli manj kot 75 % slik Stopnje 1, morajo na dodatno izobraževanje. 1–2 
dni slikajo skupaj z odgovornim DRI za kakovost slikanja, nato 10 dni samostojno, kasneje 




Slika 3: Aplikacija DORA s podrubriko »Kakovost« (Nemanič, 2016) 
 
V Programu DORA se kakovost pozicioniranja za vsakega DRI posebej ocenjuje 1–
2x/leto, in sicer: 
− 1-krat letno za uspešne DRI, ki so pri zadnjem ocenjevanju dosegli 85 % ali več 
slik v Stopnji 1 (posebej za CC in MLO projekcijo) in 
− 2-krat letno za manj uspešne DRI, ki so pri zadnjem ocenjevanju dosegli manj kot 











5 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH 
Zadovoljstvo zaposlenih je največ, kar si lahko ljudje želimo na delovnem mestu in tudi 
eden izmed pogojev, da smo na delovnem mestu tudi uspešni. Le zadovoljni zaposleni so 
lahko pri svojem delu učinkoviti, kar pa pomeni, da bo uspešna tudi organizacija, česar se 
morajo zavedati tudi vodje. Šteharnik (2001) omeni, da se je samo v zadnjih štiridesetih 
letih število objavljenih raziskovalnih del o zadovoljstvu zaposlenih povzpelo na štiri do 
pet tisoč, kar potrjuje dejstvo, kako velik je interes fenomena zadovoljstva oziroma 
nezadovoljstva pri delu. 
5.1 Opredelitev pojma zadovoljstva zaposlenih 
Zadovoljstvo zaposlenih z delom definiramo kot želeno oz. pozitivno emocionalno stanje, 
ki je rezultat posameznikove ocene dela ali doživljanja in dosedanjih izkušenj na delovnem 
mestu. Govorimo o t. i. individualni efektivni reakciji na delovno okolje, delo in pogoje 
dela. Pojem zadovoljstvo zaposlenih pomeni zadovoljstvo pri delu, zadovoljstvo z 
nalogami, nadrejenimi, načinom dela, delovnim časom, opremljenostjo prostorov, s plačo, 
z možnostmi izobraževanja itd. (Mihalič, 2006).  
Mihalič (2008) o zadovoljstvu zaposlenih govori kot o občutku, ki preveva posameznika, 
da se z veseljem odpravi na delo, se veseli novih delovnih izzivov in se rad vrača med 
sodelavce. Zaposleni je s svojim delom zadovoljen, ko misel na delo v njem sproži prijetne 
občutke in mu daje optimističen pogled na lastno karierno prihodnost.  
Uhan (1998) meni, da na zadovoljstvo pri delu v največji meri prispeva že sama narava 
dela. Zaposleni so bolj zadovoljni, če opravljajo delo, ki ga imajo radi, še bolj pa, če je to 
delo raznoliko, strokovno in zahtevno. 
Zaposleni pričakujejo, da bodo od organizacije dobili približno tolikšno vrednost, kolikšno 
so ji dali. Če bo zaposleni imel občutek, da daje organizaciji več, kakor od nje dobiva v 
obliki plače, se bo v njem rodil občutek neenakosti. Tako o zadovoljstvu pri delu govorimo 
takrat, ko je plača dobra, ko smo v dobrih odnosih z nadrejenimi in s sodelavci, ko 
obstajajo možnosti napredovanja in soodločanja na delovnem mestu (Možina, 1998).  
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O izpolnitvi pričakovanj pri delu govori avtor Treven (1998); meni, da je zadovoljstvo pri 
delu ravno ta prijeten občutek, ko izpolnimo svoje vrednote. Ob tem opiše tri vidike 
zadovoljstva pri delu: 
1) vrednost: zadovoljstvo pri delu je funkcija vrednosti, ki jo lahko določimo kot 
tisto, kar si zaposleni zavestno ali podzavestno prizadeva doseči. 
2) pomembnost: zaposleni imajo različne vrednote, s tem pa tudi stopnjo 
zadovoljstva. Nekdo pri delu ceni visoko plačo, drugemu pa je pomembnejša 
možnost izobraževanja. 
3) zaznavanje: zaposleni se razlikujejo v zaznavanju trenutnega stanja. Zaposleni 
lahko različno zaznavajo isto stanje ali dogajanje.  
5.2 Oblike in modeli zadovoljstva zaposlenih  
Bruggeman (1975, cit. po Bűssing, 1998) navaja, da se zadovoljstvo pojavlja v različnih 
oblikah in se kaže kot: 
− progresivno zadovoljstvo: na tej stopnji so zaposleni zadovoljni, kar se še poveča 
s povečanjem prizadevanj posameznika; 
− stabilno zadovoljstvo: zaposleni je sicer zadovoljen, a zaradi premajhnih spodbud 
nima dovolj motivacije za dosego višje stopnje zadovoljstva; 
− ravnodušno zadovoljstvo: predstavlja občutek nejasnega zadovoljstva; 
− konstruktivno nezadovoljstvo: zaposleni je nezadovoljen, a teži k razrešitvi 
problemov in izboljšanju situacije; 
− fiksirano nezadovoljstvo: zaposleni je nezadovoljen in ne išče rešitev za nastale 
probleme; 
− psevdo nezadovoljstvo: zaposleni čuti nezadovoljstvo, ki se nanaša na njegovo 
delo.  
Pri vsaki od zgoraj naštetih oblik zaposleni čuti in ravna različno. Zato bi bilo za vodilne 
dobro, da ugotovijo, kakšno je zadovoljstvo njihovih zaposlenih, saj bodo na podlagi 
ugotovitev lahko ustrezno ravnali in izboljšali stanje zaposlenih.  
Modeli zadovoljstva pri delu predstavljajo praktične implikacije teoretskih ugotovitev in 
načine njihove uporabe. Upoštevajo notranje in zunanje dejavnike, kateri oblikujejo 
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vedenje in vplivajo na počutje zaposlenih na delovnem mestu. Modeli se vseskozi 
vsebinsko prilagajajo in so osnova za oblikovanje novih. Najbolj poznani modeli so 
(Greenberg, Baron, 2002): 
− Dinamični model zadovoljstva pri delu. Ta model upošteva osebno doživljanje in 
prizadevanje zaposlenega ter delovno situacijo. Sestavljen je iz primerjave med 
trenutno delovno situacijo in osebnimi težnjami, sprememb na ravni osebnih teženj 
po izboljšanju ali ohranitvi stanja ter iz vedenja, usmerjenega v reševanje 
problemov.  
− Dispozicijski model zadovoljstva pri delu. Praksa ločuje dve vrsti zaposlenih: 
tiste, ki so zadovoljni z delom ne glede na to, kaj delajo, in tiste, ki so pri delu 
vedno nezadovoljni in se nenehno pritožujejo. Tako ta model temelji na dejstvu, da 
je delovno zadovoljstvo relativna stabilnost, kjer bodo zadovoljni vedno zadovoljni, 
karkoli bodo delali, nezadovoljni pa vedno nezadovoljni. 
− Model procesiranja socialnih informacij. Zadovoljstvo zaposlenih je odvisno od 
medosebnih odnosov, saj sodelavci lahko močno vplivajo na posameznikovo 
mnenje o delu, s tem pa tudi na stopnjo zadovoljstva. 
− Model značilnosti delovnega mesta. Model predvideva, da so kompleksna in 
bogata delovna mesta povezana z visokim zadovoljstvom pri delu.  
− Komponentni model zadovoljstva pri delu. S tem modelom proučujemo, s 
katerimi dejavniki svojega dela so zaposleni najbolj zadovoljni.  
V magistrskem delu se bomo osredinili na komponentni model zadovoljstva pri delu in ga 
podrobneje opisali. Ta model je tudi vodilo sestavljanju anketnega vprašalnika in v pomoč 
pri proučevanju stopnje zadovoljstva DRI.  
5.2.1  Komponentni model zadovoljstva pri delu 
S komponentnim modelom zadovoljstva pri delu se osredotočamo na dejavnike oz. 
komponente na delovnem mestu in ugotavljamo, s katerimi so zaposleni najbolj 
zadovoljni. S tem, ko upoštevamo zadovoljstvo z neko komponento, na splošno 
ocenjujemo zadovoljstvo pri delu (George, 2008). V tem poglavju bomo podrobneje 
opisali komponente oz. dejavnike, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih, ter sam model, 
saj bo na podlagi teh teoretičnih izhodišč tudi izvedena raziskava.  
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Ko ocenjujemo zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu, je to upoštevanje vseh 
komponent izrednega pomena, saj ta model pokaže, da delo na zaposlene vpliva na 
različne načine in je zato treba biti pri proučevanju pozoren na vse vplivne dejavnike. Med 
te dejavnike se prištevajo vsi, ki določajo dimenzije dela (možnost napredovanja, 
samostojnost pri delu, itd.) (George, 2008).  
Pri komponentnem modelu zadovoljstva pri delu je treba upoštevati tudi razliko med 
posamezniki glede vrednotenja posameznih sestavnih delov, saj imajo posamezniki 
različne vrednote, s tem pa tudi različno dojemanje dejavnikov zadovoljstva. Tako je 
nekomu, ki ima družino, bolj pomemben nek drug dejavnik kot tistemu, ki družine nima 
(George, 2008).  
5.3 Komponente, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih 
Poznanih je mnogo dejavnikov oz. komponent, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih. 
Nekateri avtorji jih zelo podrobno delijo, spet drugi jih razvrščajo v skupine oziroma 
kategorije. Po avtorju Hribarju (2007) jih lahko na splošno razdelimo med zunanje in 
notranje. Notranje komponente temeljijo na človekovih notranjih občutjih in imajo 
psihološko vrednost. Sem bi lahko prištevali razna priznanja za delo, samostojnost pri delu, 
zanimivost dela ipd. Zunanje komponente pa temeljijo na človekovem okolju. Te so odnosi 
s sodelavci, plača, delovne razmere itd.  
Uhan (2000) meni, da na zadovoljstvo zaposlenih najbolj vplivajo naslednje komponente: 
− delovno okolje, 
− zanimivost dela, 
− razporeditev delovnega časa, 
− možnost usposabljanja in izobraževanja, 
− priznanja in pohvale za uspešnost dela, 
− stalnost, varnost zaposlitve, 
− plača oziroma zaslužek, 
− možnost napredovanja na delovnem mestu, 
− medsebojni odnosi s sodelavci, 
− soodločanje o delu. 
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Za raziskave pa je najbolj uporabljena razvrstitev dejavnikov zadovoljstva v šest skupin 
(Svetlik, 1998): 
1) vsebina dela – zanimivost dela, možnost strokovne rasti; 
2) samostojnost pri delu – vključenost v pomembne odločitve, možnost soodločanja 
o delu, delovnem času; 
3) vodenje in organizacija dela – skrb vodij za nemoteno delo, ustrezen nadzor, 
dajanje pohval in graj; 
4) odnosi pri delu – medsebojni odnosi s sodelavci in z nadrejenimi, timsko vzdušje; 
5) plača, dodatki; 
6) delovne razmere – ustrezno delovno okolje, orodja za delo, varnost pred 
poškodbami.  
Nekatere raziskave so pokazale tudi, da je zadovoljstvo zaposlenih povezano z 
življenjskim zadovoljstvom posameznika. Izkazalo se je, da je posameznik, ki je bolj 
zadovoljen v zasebnem življenju, v delovnem okolju bolj umirjen in toleranten (Šetina 
Čož, 2015). Mihalič (2006) tako povzame, da so dejavniki, ki vplivajo na zadovoljstvo, 
odvisni od vsakega posameznika. Okoliščine, ki nekomu predstavljajo zadovoljstvo, lahko 
drugemu pomenijo ravno nasprotno. Zato je pomembno, da vodje pri zagotavljanju 
zadovoljstva zaposlenih upoštevajo individualne potrebe in želje vsakega posameznika.  
Če povzamemo vse razvrstitve in ugotovitve zgoraj omenjenih avtorjev, lahko sklenemo, 
da je komponent, ki vplivajo na zadovoljstvo, zelo veliko. Podobno kot avtorica magistrske 
naloge Turkova (2014) bomo v nadaljevanju magistrske naloge opisali le dejavnike oz. 
komponente, ki se nanašajo na določene hipoteze in zastavljene cilje, in sicer bodo to: 
− vpliv narave in vsebine dela, 
− vpliv plače in nagrad, 
− vpliv medsebojnih odnosov med zaposlenimi, 
− vpliv vodenja in organizacije dela, 
− vpliv organizacijske klime. 
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5.3.1 Narava in vsebina dela 
V pojem narava in vsebina dela lahko prištevamo različne komponente zadovoljstva, in 
sicer: zanimivost in ugled dela, motivacija, možnosti izobraževanja in usposabljanja, 
samostojnost pri delu ter napredovanja zaposlenih. Zupan (2001) meni, da je ravno sama 
narava dela najpomembnejši dejavnik zadovoljstva in da monotono delo povzroča 
nezadovoljstvo.  
Na delovnem mestu je namreč izrednega pomena, da se zaposleni vsakodnevno soočajo z 
izzivi in zanimivostmi pri delu. V nasprotnem primeru delo hitro postane monotono, 
pasivno, s tem pa je večja možnost napak, saj se nam zaradi nezadovoljstva izredno 
zmanjša pozornost. Naloge, ki jih podajo vodje, morajo biti za zaposlene vedno malce nad 
njihovimi sposobnostmi, saj lahko le na ta način preprečijo monotonost. Res pa je, da je 
dojemanje zanimivosti dela bolj individualna zadeva, zato je pomembno, da opravljamo 
delo, ki nas veseli, še bolje pa je, če smo zanj pridobili primerno formalno ali neformalno 
izobrazbo (Mihalič, 2008).  
Rejc (2005) meni, da je dodatno izobraževanje eno pomembnejših kadrovskih dejavnosti. 
Iz tega namreč izhajajo same koristi, kot so večje zadovoljstvo zaposlenih, večja 
ustvarjalnost in produktivnost dela, manj absentizma in fluktuacije ter večji občutek 
pripadnosti. Izobraženost ne prispeva samo k uspešnosti podjetja, ampak vpliva tudi na 
osebnostni razvoj in zadovoljstvo posameznikov, kar samo še dodatno poveča vrednost 
organizacije. Z višjo izobrazbo pa pridobimo tudi poklicni status in ugled, s čimer 
zaposleni častno opravljajo svoje delo.  
Na delovnem mestu je izrednega pomena tudi motivacija, saj najbolj vpliva na delovno 
uspešnost. Motivirani morajo biti tako vodje kot zaposleni. Če vodja ni motiviran za svoje 
delo, potem je nemogoče, da bi lahko motiviral ostale delavce. Največji vpliv na 
zadovoljstvo in uspešnost pri delu ima permanentno motiviranje in ne motiviranje na 
kratek rok (plačilo). Tudi pohvale in pozitivni ukrepi so dobri motivatorji, ne smemo pa 
zanemariti niti dejstva, da so prav tako potrebne graje in sankcije, a le če so izvedene na 
diskreten in spoštljiv način (Milanović, 2013).  
V anketni vprašalnik smo vključili proučevanje narave in vsebine dela, saj menimo, da je 
zadovoljstvo s tem dejavnikom dandanes izrednega pomena. DRI imajo na delovnem 
mestu opravka z visoko razvitimi tehnološkimi napravami, kar zahteva njihovo dodatno 
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usposobljenost za delo. Še posebej usposobljeni pa morajo biti DRI v Programu DORA, 
saj se od njih zahteva visoka natančnost in kvaliteta izvajanja mamografij. Njihovo delo je 
vsakodnevno ocenjeno in pod strokovnim nadzorom. Hkrati pa nas pri tej komponenti 
zanima, ali jim delo še vedno predstavlja izziv ali pa jim je že postalo monotono.  
5.3.2 Plača in nagrade 
Za večino zaposlenih je plača glavni vir preživetja. Uhan (2000) plačo definira kot ceno, ki 
jo zaposlenemu namenja združba kot protivrednost za njegove učinke oz. njegov prispevek 
k rezultatu organizacije v času opravljanja dela.  
Eden izmed najboljših načinov motiviranja so nedenarne nagrade, ki naj bi imele večji 
motivacijski učinek kot denarne. Tako lahko tudi organizacija, ki nima dovolj sredstev, 
uspešno motivira svoje zaposlene že s tem, da na primer javno pohvali uspešnega 
sodelavca. Oblike nedenarnih nagrad so lahko razna izobraževanja, boljši delovni pogoji, 
odgovornejše delo, plačan izlet, službeni telefon, prosti dnevi, pisna priznanja, parkirni 
prostor, večji izzivi pri delu itd. (Mihalič, 2010).  
Napredovanja so za zaposlene v javnem sektorju urejena s posebnimi predpisi in so strogo 
formalizirana. V zdravstveni dejavnosti sistem napredovanja ureja Pravilnik o 
napredovanju delavcev, zaposlenih v zdravstvu. Javni uslužbenec lahko napreduje vsaka tri 
leta za en ali dva plačna razreda, če izpolnjuje predpisane pogoje (Švigelj Rogelj, 2009). 
Ivanuša Bezjak (2006) poudari, da je ugotavljanje uspešnosti zaposlenega sistematično 
ocenjevanje, nepogrešljivo za vodje, saj lahko ocenijo, ali so za določeno delovno mesto 
izbrali pravega delavca.  
DRI v Programu DORA so zaposleni tako v PDC na OIL kot tudi v oddaljenih PC, v 
drugih institucijah (bolnišnicah in ZD). Zato lahko pričakujemo različno stopnjo 
zadovoljstva s to komponento, saj se plača od ustanove do ustanove razlikuje. Marsikateri 
DRI v drugih, oddaljenih enotah je bil namreč prvotno zaposlen za potrebe ustanove (DRI 
v drugih ustanovah pogosto delajo še na skeletni, zobni, CT diagnostiki, intervencijski 
radiologiji, itd.) in je kasneje, z razširitvijo Programa DORA v njihovo ustanovo, pridobil 




5.3.3 Medsebojni odnosi s sodelavci 
Med sodelavci obstajajo medosebne meje. Te varujejo telesni in čustveni teritorij med 
posamezniki. Zavedamo se jih npr. šele, ko nas oseba seznani, da smo prestopili njeno 
mejo. Vsak posameznik ima svoj nabor meja in pravil. Zato je prav, da v službi jasno 
povemo, kje so naše meje, hkrati pa moramo spoštovati meje svojih sodelavcev (Crowley, 
2015).  
Ko govorimo o dobrih medsebojnih odnosih, se to nanaša tako na zaposlene kot tudi na 
dobre odnose vodij in zaposlenih. Dobro klimo ustvarjajo enakopravni odnosi z 
izogibanjem pojmu podrejenosti ter konstruktivno reševanje konfliktov. Pozitivni odnosi 
med sodelavci ustvarjajo prijateljsko vzdušje, s tem pa večjo produktivnost dela. Na drugi 
strani pa negativno vzdušje, konflikti in tekmovalnost pripeljejo zaposlene do 
nezadovoljstva pri delu (Jurman, 1981).  
Medčloveški odnosi so najpomembnejši za vzdušje v organizaciji in temeljijo na dobri 
komunikaciji in sprotnem reševanju konfliktnih situacij. Za večino zaposlenih so dobri 
odnosi s sodelavci na lestvici prioritet na delovnem mestu postavljeni visoko. Pomen 
kolektiva ima pri mnogih tako večji pomen kot plača, napredovanje ipd. Pogosto 
zasledimo, da je nekdo odšel iz podjetja zaradi slabih medsebojnih odnosov, čeprav je imel 
zelo dobro plačo in ga je delo veselilo. In nasprotno, pogosto komu dobri medsebojni 
odnosi odtehtajo slabe delovne pogoje in nizko plačo (Mihalič, 2008).  
Največji uspeh pri delu pa dosežemo s partnerskim odnosom med zaposlenimi in vodji. 
Vodja in zaposleni ne smejo nastopati kot nasprotniki, ampak kot zavezniki, saj imajo 
skupen interes in lahko le na ta način dosežejo uspeh pri delu. Dober vodja je tisti, ki vse 
zaposlene obravnava enako in vsem nudi enake možnosti za uspeh, s tem pa gradi dober 
partnerski odnos s podrejenimi (Mihalič, 2008).  
5.3.4 Vodenje in organizacija dela 
Vodenje je sposobnost vplivanja in usmerjanja zaposlenih z motiviranjem, ustreznim 
komuniciranjem in s spodbujanjem za učinkovito izvajanje delovnih nalog in doseganje 
ciljev organizacije (Možina, 1998). Nekateri svoje vodenje usmerjajo v delo (avtokratično 
vedenje), še pogosteje pa je vodenje usmerjeno v zaposlene (demokratično, participativno 
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vodenje). Ključna naloga vodij je, da ustvarjajo delovno vzdušje, ki spodbuja sodelovanje, 
poštenje in ustvarjalnost. Tudi zelo izobražen vodja, organizacijsko podkovan, brez prave 
organizacijske klime ne bo dosegel želenih ciljev (Knez, 2008).  
Dogaja se, da številni vodje za svoje delo niso ustrezno usposobljeni. Na položaj ne pridejo 
zaradi sposobnosti vodenja, ampak zaradi delovne dobe (dolgoletnega dela), strokovnega 
znanja ali pa iz političnih razlogov (dobro razumevanje z vodilnimi). Žal novi vodje 
pogosto niso deležni nikakršnega izobraževanja za novo delovno mesto in zato pogosto 
nimajo znanja o vodenju zaposlenih (Crowley, 2015).  
Naloga vodje je, da usklajuje sestavine vodenja v smiselno celoto. Uspešni vodje znajo 
razdeliti moč, imajo intuicijo in sposobnost vizije. Imeti morajo sposobnost delegiranja – 
prenašanja nalog na zaposlene, hkrati pa morajo imeti moč in vpliv. Moč pomeni zmožnost 
vplivati na posameznika ali skupino ter jo usmerjati k želenim ciljem (Švigelj Rogelj, 
2009).  
Občutek pripadnosti zaposlenega organizaciji in lojalnost je zelo težko doseči. Delodajalci 
bi morali ustvariti pogoje, v katerih bodo zaposleni radi delali, in narediti vse, da bodo 
zadovoljni. Če tega ne dosežejo, se kaj hitro lahko zgodi, da je ves vložek in denar za 
izobraževanje novo zaposlenih zaman, saj lahko kadarkoli zapustijo delovno mesto (Knez, 
2008).  
DRI imajo v Programu DORA po vseh enotah vsak svoje vodje oddelka oz. enote. OIL je 
nosilec Programa, kjer je zaposlen glavni vodja Programa, poslovna sekretarka in ostali, ki 
vodijo delo in skrbijo za nemoten potek Programa. Imajo pa v PC DRI svoj razpored dela, 
svoje vodje in še ostale diagnostike.   
5.3.5 Organizacijska klima 
Za učinkovito delovanje organizacije je bistvenega pomena ugodna organizacijska 
(delovna) klima. Mnogi raziskovalci zato proučujejo, kako zaposleni dojemajo 
organizacijo, kakšne možnosti imajo v njej in kakšni so pogoji dela. Šele ko se v 




Musek Lešnik (2006) trdi, da je prav organizacijska klima tista, ki je od vseh komponent 
najbolj povezana z zadovoljstvom zaposlenih pri delu. Ljudje, ki imajo na delovnem mestu 
pozitivno, spodbudno klimo, so bolj zadovoljni s svojim delom. Organizacijska klima 
pove, kako zaposleni subjektivno zaznavajo stanje na delovnem mestu, zadovoljstvo z 
delom pa se kaže v čustvenih odzivih na delovno okolje.  
Organizacijska klima označuje množico lastnosti organizacije, ki se meri z različnimi 
dimenzijami. Nastaja prek interakcije med člani organizacije in se nanaša tako na odnose 
med zaposlenimi kot tudi na odnos organizacije do zunanjega okolja (Musek Lešnik, 
2006). Erjavšek (2003) jo opisuje kot močno silo, ki določa obnašanje posameznikov v 
neki organizaciji. Je neoprijemljiva, dinamična in ves čas prisotna v delovnem okolju. 
Prežema lahko celotno organizacijo ali pa zgolj oddelek oz. obrat. 
 
Slika 4: Temeljni elementi celostnega sistema organizacijske klime v organizaciji (Mihalič, 
2007) 
Če povzamemo zgornje definicije, ugotovimo, da je pojem organizacijske klime tesno 
povezan s pojmom zadovoljstva pri delu. Organizacijska klima je vzdušje v neki 
organizaciji, ki proučuje, kako zaposleni dojemajo določeno družbo, kako se v njej 
počutijo in kakšni so medsebojni odnosi. Ko ima neka organizacija dobro organizacijsko 
klimo, to pozitivno vpliva na medsebojne odnose, s tem pa se povečuje zadovoljstvo 
zaposlenih na delovnem mestu. 
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5.4 Zadovoljstvo z delom med DRI v Sloveniji in po svetu 
Zadovoljstvo z delom med DRI v Sloveniji je leta 2013 v magistrski nalogi proučevala 
avtorica Milanović. Ugotovila je, da je povprečna ocena zadovoljstva 3,24, kar na 
petstopenjski lestvici (minimalno je 1, maksimalno je 5) pomeni, da DRI z delom niso niti 
zadovoljni niti nezadovoljni. Tako Milanovićeva (2013) kot Turkova (2014) sta ugotovili, 
da so DRI najbolj zadovoljni zaradi svojih sodelavcev in dela, ki ga opravljajo, najmanj pa 
s plačilom in z nagradami. Najmanj so s plačilom zadovoljni tudi DRI na OIL (Smrdel 
Škufca, 2003) in 1503 DRI na mamografskih oddelkih v Ameriki (Collins, 1998). Da je 
plača eden izmed najpomembnejših komponent zadovoljstva zaposlenih, je potrdil še 
Akroyd s sodelavci (1990) in kot pomembno komponento izpostavil še naravo in vsebino 
dela. Ravno zaradi vsebine dela (več nadzora in samostojnosti pri delu) so bili v 
Grӧnroosovi (2010) raziskavi najbolj zadovoljni vodje oddelkov, ko so jih primerjali z DRI 
in zdravniki radiologi. Mnenje, da bi se splošno zadovoljstvo DRI zvišalo, če bi jim 
zdravniki pustili več samostojnosti pri delu, sta potrdili tudi raziskavi Collinsa (1998) in 
Singha (2016). Ugotovili so, da se delo in znanje DRI premalo spoštuje in ceni, zaradi 
česar se počutijo nekoristne. 9 % inženirjev delo ne predstavlja izziva, 16 % pa se zdi 
dolgočasno in monotono.  
Podobno raziskavo kot v tej magistrski nalogi je izvedel Rutter DR s sodelavci (1995). 
Proučeval je zadovoljstvo z delom med DRI v presejalnem programu za odkrivanje raka 
dojk National Health Service v Angliji. Vprašalnik so razdelili med 103 DRI. Program je 
bil ustanovljen leta 1980, v njem so mamografijo ženske opravile vsaka 3 leta, v starosti 
med 50 in 64 let. V programu so v bolnišnicah in mobilnih enotah delali visoko 
usposobljeni DRI.  
Raziskovalci so ugotovili, da je samo 17 % inženirk zelo zadovoljnih z delom, kar 30 % pa 
jih je poročalo o visoki stopnji stresa, kar je pogosteje kot pri ostalih zdravstvenih delavcih 
(slika 5). Največji stres jim je predstavljala težavna komunikacija z ženskami, predvsem 
zaradi dileme, kaj povedati pacientkam med slikanjem. Inženirke so namreč navedle, da 
pacientke pogosto sprašujejo, če na sliki že kaj vidijo, ali  vidijo raka ali so zdrave itd., 
odgovarjanje na taka vprašanja pa ni v pristojnosti DRI. Podoben razlog za nezadovoljstvo 
je ugotovil tudi Polworth s sodelavci (1982). Rutter in sodelavci (1995) so ugotovili še, da 
več kot pol DRI kdaj pa kdaj razmišlja o tem, da bi delo zapustili, 12 % pa jih je bilo celo 





Slika 5: Stolpa, ki prikazujeta pogostost pojavljanja stresa in zadovoljstvo med DRI v 
programu National Health Service (Rutter, 1990) 
5.5 Merjenje zadovoljstva zaposlenih pri delu 
Merjenje zadovoljstva zaposlenih je za vsako organizacijo zelo pomembno in nujno, saj 
zadovoljni delavci z dobro opravljenim delom prispevajo k rasti in razvoju organizacije. Z 
rezultati, ki jih pridobijo, lahko oblikujejo smernice za nadaljnje oblikovanje dela in lažje 
obvladovanje zadovoljstva (Mihalič, 2008).  
Merjenje zadovoljstva je v mnogih organizacijah standarden postopek, ki ga kadrovska 
služba izvaja samostojno. Največkrat je v uporabi vprašalnik, kjer zaposleni ocenjujejo 
strinjanje ali nestrinjanje s trditvami. Z merjenjem lahko vodstvo pridobi pomembne 
informacije, na osnovi katerih lahko ugotovi, kje so potrebne spremembe, kakšno je 
splošno stanje zadovoljstva, kateri vodje ne opravljajo dobro svojega dela itd. (Tavčar, 
2004). Običajna praksa je, da organizacija z merjenjem skuša določiti dejavnike, ki v 
največji meri vplivajo na zadovoljstvo oziroma nezadovoljstvo. Dejavniki, ki vplivajo na 
zadovoljstvo so od organizacije do organizacije razlikujejo, zato jih je treba najprej odkriti. 
Priporočljivo je, da se merjenje izvaja vsaj enkrat na leto (Mihalič, 2008).  
 
V Sloveniji sta najbolj znana projekta za merjenje zadovoljstva zaposlenih projekt SiOK 
(slovenska organizacijska klima) in Zlata nit. Projekt SiOK je pod okriljem Gospodarske 
zbornice Slovenije leta 2001 pripravila skupina svetovalnih podjetij. Z njim je želela 
raziskovati organizacijsko klimo v slovenskih organizacijah, pri čemer je pripravila anketni 
vprašalnik, ki ga danes organizacije same uporabljajo za namenska merjenja (Gorše, 2011). 
Projekt Zlata nit pa je medijsko  raziskovalni projekt, ki ga je leta 2007 ustanovila ekipa 
častnika Dnevnik in meri kakovost odnosov med posameznikom in organizacijo. Njihov 
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cilj je poiskati najboljša slovenska podjetja, ki bi s svojimi pristopi in skrbjo za zaposlene 
predstavljala zgled preostalim podjetjem (Faganelj, 2016).  
Organizacije so začele ugotavljati, da morajo biti v prvi vrsti zadovoljenje potrebe 
zaposlenih. Zatorej so nastali razni projekti in s tem povezani vprašalniki, s katerimi lahko 
vodje ugotavljajo zadovoljstvo svojih zaposlenih. Tako imajo nekateri vprašalniki samo 
lestvico obrazov, ki odražajo, kako se zaposleni počutijo, lestvico treh ali več postavk, ki 
merijo splošno zadovoljstvo zaposlenih z delom. Določeni vprašalniki pa se bolj 
osredotočajo na proučevanje dejavnikov zadovoljstva, in sicer sta pogosto uporabljena 
Porterjev vprašalnik zadovoljstva in vprašalnik Minnesota. Minnesota vprašalnik ima v 
originalu 100 postavk, s katerimi se meri 20 dejavnikov zadovoljstva pri delu (Hrovat, 
2012). V tej magistrski nalogi bomo po zgledu komponentnega modela zadovoljstva pri 
delu uporabili vprašalnik za proučevanje dejavnikov zadovoljstva na podlagi podanih 
postavk.  
5.6 Vpliv zadovoljstva oziroma nezadovoljstva na delovno 
uspešnost in organizacijo 
Za vsakega posameznika je pomembno, da najde delo, ki ga veseli, mu omogoča doseganje 
uspehov in čim bolj ustreza njegovim sposobnostim. Le zadovoljen zaposleni je lahko pri 
svojem delu uspešen, zaradi njegove učinkovitosti pa bo uspešna celotna organizacija 
(Jennifer, 1996). Dolinšek (2011) je poudaril, da je ta povezanost med zadovoljstvom 
posameznika in uspešnostjo organizacije izredno velika, saj je v praksi skoraj nemogoče 
najti primer, ko bi bili zaposleni nezadovoljni, organizacija pa izredno uspešna.  
Posledice zadovoljstva zaposlenih so delovna učinkovitost, ugodje zaposlenega in občutek 
pripadnosti organizaciji (Jennifer, 1996). Občutek pripadnosti je močan občutek 
posameznika, da svojemu timu in organizaciji resnično pripada. Zaradi tega občutka je 
pripravljen sodelavcem v organizaciji pomagati, svojo vodjo podpira, se zavzema za 
kolektivno dobro, trdo dela za dobrobit organizacije in je ob krizi ne zapusti. Taki 
posamezniki se lahko sami motivirajo in stremijo k težjim nalogam in izzivom (Mihalič, 
2008).  
Najpogostejši dejavniki nezadovoljstva pa so stresorji, kot so pomanjkanje kadra, 
pomanjkanje časa, slaba organizacija, velika odgovornost pri delu in razne življenjske 
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stiske, ki jih zdravstveni delavci podoživljajo s pacienti (Rakovec Felser, 1996). Če 
posameznik ni zadovoljen na delovnem mestu, se to najprej pokaže v njegovi delovni 
neuspešnosti. Postopno to lahko preide do odsotnosti z dela (absentizem), tatvin, nasilja, 
pogostejših bolniških staležev, stresa, poklicnega izgorevanja, kolektivnih zahtev in stavk 
ter nazadnje do prostovoljne odpovedi delovnega razmerja s strani zaposlenega 
(fluktuacija) (Svetlik, 2009).  
V praksi se žal pogosto dogaja, da se vodstvo in organizacija začneta ukvarjati z 
zadovoljstvom zaposlenega, ko je to že prepozno in ko posamezniki zaradi nezadovoljstva 

















6 EMPIRIČNI DEL 
V drugem, empiričnem delu naloge so predstavljene uporabljene metode raziskovanja in 
merski instrument, postopek in omejitve anketiranja ter na koncu še statistična analiza 
podatkov, pridobljenih z anketnim vprašalnikom.  
Za kakovostno raziskavo je treba najprej pripraviti učinkovit in natančen načrt, temelječ na 
določenih fazah (slika 6).  
 
Slika 6: Faze zasnove raziskave (Strašek, Trnavčevič, 2007) 
Odločitev za kvantitavno metodo raziskovanja je v primeru našega raziskovanja 
prevladala, saj običajno predpostavlja takšen vzorec, da lahko na podlagi tega sklepamo na 
določeno širšo populacijo. Ena izmed oblik zbiranja podatkov, ki smo jo uporabili tudi mi, 
je anketiranje s pomočjo spleta. Anketar v tem primeru ni prisoten, saj anketiranec preko 
elektronske pošte prejme povezavo na spletno stran, kjer se nahaja anketni vprašalnik. Ima 
pa tudi ta način, kot vse ostale oblike anketiranja, nekaj prednosti in slabosti (Manoilov, 
2010).  
6.1 Namen raziskave in hipoteze 
Pri pregledu literature smo ugotovili, da primanjkuje raziskav, ki se nanašajo na merjenje 
zadovoljstva zaposlenih DRI in da taka raziskava v Programu DORA še ni bila izvedena. S 
kvantitativno raziskavo želimo ugotoviti stopnjo zadovoljstva DRI v Programu DORA. 
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Zanimalo nas je, s katero komponento zadovoljstva so zaposleni najbolj zadovoljni, kaj jim 
ni všeč, kaj bi radi spremenili in kako posamezne komponente oz. dejavniki vplivajo na 
zadovoljstvo. Istočasno bi želeli predlagati tudi možne ukrepe za izboljšanje zadovoljstva 
DRI.  
Pri kvantitativnem raziskovanju iz vprašanja oblikujemo hipotezo. Hipoteza je teoretična 
predpostavka (nedokazana trditev), iz katere so jasno razvidni odnosi med dejavniki, 
poimenovanimi variable. Dobro zastavljena hipoteza ima nedvoumen pomen in je 
empirično preverljiva v praksi (Tratnik, 2002). Na osnovi zastavljenih ciljev in teoretičnih 
izhodišč za proučevanje navedene teme smo si postavili 4 domneve, kako različni 
dejavniki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih v našem poklicu: 
H1: DRI v Programu DORA so s svojim delom zadovoljni, in sicer je stopnja 
zadovoljstva, na lestvici od 1 do 5, nad 4.  
To domnevo smo si zastavili, saj menimo, da so DRI v Programu DORA zadovoljni s 
svojim delom, kar bi radi tudi potrdili na podlagi rezultatov. Tako zaposleni kot vodilni si 
resnično želimo ugotoviti stopnjo zadovoljstva zaposlenih, saj bo le tako lahko prišlo do 
sprememb ali izboljšav, kar bo v določeni meri prispevalo k doseganju uspešnost in 
učinkovitosti tako pomembnega programa. Raziskave o zadovoljstvu DRI v Programu 
DORA še ni bilo izvedene, sta pa podobno raziskavo med DRI v Sloveniji opravili avtorici 
Milanović (2013) in Turk (2014). 
H2: Zadovoljstvo na delovnem mestu je povezano s kakovostjo dela DRI.  
To domnevo smo preverjali s pomočjo vprašanja o oceni kakovosti mamografskih slik, ki 
so jo DRI nazadnje prejeli. DRI v Programu DORA so namreč nenehno pod kontrolo in 
vsake pol leta oziroma letno ocenjeni na podlagi mamografskih slik, ki jih opravijo. 
Kakovost slik v Programu DORA je izrednega pomena, saj se lahko le na tak način zadosti 
evropskim smernicam, ki zahtevajo visoko kakovostne in diagnostično uporabne slike, 
prav tako pa je kakovostno izvedena mamografija osnova za uspešno odkrivanje drobnih 
rakastih sprememb na dojkah (Nemanič, 2016). Domnevali smo, da DRI, ki so s svojim 
delom zadovoljni, to zadovoljstvo prenesejo na delo, kar se kaže v boljši kakovosti 
slikanja, to pa posledično posredno vpliva tudi na uspešnost Programa. Le zadovoljen 
zaposleni je lahko pri svojem delu uspešen, zaradi njegove učinkovitosti pa bo uspešna 
celotna organizacija (Jennifer, 1996). Dolinšek (2011) je poudaril, da je ta povezanost med 
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zadovoljstvom posameznika in uspešnostjo organizacije izredno velika, saj je v praksi 
skoraj nemogoče najti primer, ko bi bili v združbi zaposleni nezadovoljni, organizacija pa 
izredno uspešna.  
H3: DRI so bolj zadovoljni z delovno klimo, kot pa s plačilom, ki ga prejemajo za 
delo.   
To domnevo smo preverjali z vprašanjem o zadovoljstvu s plačilom in z delovno oz. 
organizacijsko klimo. Predvidevali smo, da so DRI od vseh dejavnikov najmanj zadovoljni 
prav s plačo. Iz literature je bilo namreč ugotovljeno, da je plača za večino zaposlenih 
izrednega pomena. S svojo višino vpliva na zadovoljstvo na delovnem mestu (Zupan, 
2001). Prav tako so raziskave Švigelj-Rogljeve (2009), Milanovićeve (2013), Turkove 
(2014) in druge potrdile, da je dejavnik, s katerim so zaposleni najmanj zadovoljni, prav 
plača.  
H4: DRI z bolj raznolikimi nalogami so bolj zadovoljni z naravo in vsebino dela kot 
inženirji, ki vsak dan izvajajo le mamografije.   
Predvidevali smo, da obstaja razlika pri občutenju zadovoljstva z naravo in vsebino dela 
glede na naloge, ki jih DRI v Programu DORA opravljajo. DRI v perifernih enotah poleg 
mamografije opravljajo tudi druge diagnostike (skeletna, zobna, CT, ipd.). Nekateri DRI na 
OIL pa poleg mamografije opravljajo še druge naloge (dodatna slikanja dojk, punkcije, 
vodenje, ocenjevanje mamografskih slik). Pri tej domnevi smo predpostavili, da tisti, ki ne 
delajo vsakodnevno samo mamografij, občutijo večje zadovoljstvo z naravo in vsebino 
dela, saj delo ni monotono. Zupan (2001) meni, da je ravno narava dela najpomembnejši 
dejavnik zadovoljstva in da monotono delo povzroča nezadovoljstvo. Na delovnem mestu 
je namreč izrednega pomena, da se zaposleni pri delu vsakodnevno soočajo z izzivi in 
zanimivostmi. V nasprotnem primeru delo hitro postane monotono, delavec pasiven, s tem 
pa je možnost napak večja, saj se zaradi nezadovoljstva izredno zmanjša pozornost. 
Naloge, ki jih naložijo vodje, morajo biti za zaposlene vedno malce nad njihovimi 
sposobnostmi, saj lahko le na ta način preprečijo monotonost (Mihalič, 2008). 
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6.2 Metodologija raziskave 
Kot glavno metodo za raziskovanje smo kot ustrezen merski instrument izbrali strukturiran 
anketni vprašalnik. Glede na zbiranje podatkov je šlo za presečno študijo, tako se 
imenujejo raziskave, ki se jih izvede v eni časovni točki (Manoilov, 2010).  
Odločili smo se za elektronsko anketiranje, saj je ta način najcenejši, hkrati pa je 
računalnik tudi sestavni in nepogrešljiv pripomoček dela DRI. Poleg tega smo želeli doseči 
hitro pridobivanje rezultatov, višjo odzivnost in minimalen vpliv na anketirance. S 
pomočjo orodja za spletno anketiranje 1KA smo spletno anketo (povezavo do nje) na 
elektronske naslove poslali vsem enotam Programa DORA. DRI smo v Programu DORA 
zaposleni po celi Sloveniji in je ta način z vidika lažje dostopnosti najprimernejši. Pri 
elektronskem anketiranju so tudi podatki za statistično obdelavo dostopni takoj, saj jih ni 
treba prenašati iz pisne v elektronsko obliko, kot je to značilno za ostale načine 
spraševanja. Renko (2005) navaja, da so prednosti takšnega anketiranja krajši čas, 
prihranek pri stroških tiskanja in poštnega pošiljanja. Pomanjkljivosti takšnih anket so v 
tem, da se lahko zgodi, da anketiranci nimajo dovolj znanja za izpolnjevanje anket preko 
računalnika in anketo napačno ali nepopolno izpolnijo. Vendar smo predvidevali, da bodo 
v raziskavi sodelovali DRI z višjo izobrazbo in jim tak način anketiranja ne bo povzročal 
težav. Pri anketiranju preko elektronske pošte je treba postaviti vprašanja čim bolj 
natančno in razumljivo, saj se v primeru nejasnosti in nerazumljivosti anketiranec ne more 
posvetovati z raziskovalcem, tako kot je to na primer pri osebnem anketiranju. Podatke 
smo zbirali v času od 11. 8. 2017 do 22. 8. 2017. 
Anketirani DRI so bili seznanjeni z namenom in anonimnostjo raziskave. Anketni 
vprašalnik smo povzeli po Milanovićevi (2013) in Turkovi (2014) ter ga ustrezno 
vsebinsko prilagodili. Vsebinski sklopi, ki so bili upoštevani v vprašalniku, so izhajali iz 
teoretičnih osnov, kot jih je opredelili Svetlik (1998) in kasneje dopolnil Mihalič (2008). 
Zaradi potreb raziskave in preverjanja hipotez je bilo nekaj vprašanj dodanih. Tako smo v 
skladu s teoretičnimi izhodišči sestavili vprašalnik iz naslednjih vsebinskih sklopov: 
1) delovni pogoji 
2) medsebojni odnosi 
3) vodenje in informiranje 
4) vsebina dela in pripadnost organizaciji 
5) plača in nagrade 
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6) delovni čas in urnik dela. 
Na začetni strani so bile zapisane osnovne informacije o raziskavi, namen raziskave ter ime 
in priimek izvajalca. Demografska vprašanja, kot so spol, starost, kraj zaposlitve, število 
let delovne dobe ter status zaposlitve, so bila zastavljena na začetku. Jezik je bil enostaven, 
vprašanja so merila samo eno stvar. Oblika vprašalnika je bila enostavna in pregledna, 
hkrati pa je vrstni red vprašanj ves čas ohranjal zanimanje anketirancev. Vsako vprašanje 
je bilo jasno ločeno od prejšnjega in pojasnjeno z jedrnatim in jasnim pojasnilom za 
reševanje. Na koncu je sledila zahvala za sodelovanje. Vprašalnik je bil sestavljen iz 
odprtih in zaprtih tipov vprašanj, zajeta je bila tudi 5-stopenjska Likertova lestvica, s 
katero so anketiranci ocenjevali stopnjo strinjanja s trditvijo. Likertova lestvica je 
najpogostejša tehnika za merjenje stopnje strinjanja glede mnenj, stališč in odnosov. 
Sestavljena je iz neparnega števila stopenj strinjanja in nestrinjanja za ponujeno trditev 
(Mivšek, 2012).  
6.3 Pilotsko testiranje vprašalnika 
Anketni vprašalnik smo pred razdelitvijo DRI v Programu DORA testirali. S pomočjo 
odgovorov smo želeli ugotoviti, v kolikšni meri DRI razumejo anketna vprašanja in ali 
razumejo njihovo bistvo. Vprašalnik je bil testiran v celoti.  
Anketni vprašalnik smo najprej kvalitativno (z dodatnim pogovorom) testirali z dvema 
DRI, zaposlenima na OIL. Testiranje je potekalo tako, da sta oba najprej podrobno prebrala 
vprašalnik, nato pa smo vsa vprašanja natančneje obravnavali skupaj.   
Anketni vprašalnik smo kasneje, glede na ugotovitve kvalitativnega testiranja, še nekoliko 
popravili. Vprašalnik smo nato testirali še kvantitativno. Razdelili smo ga med 5 DRI. Ti 
so ga izpolnili in za vsakim vprašanjem napisali pripombe. Vprašalnike smo nato ustrezno 
dopolnili. Nekaj vprašanj smo zaradi zagotavljanja anonimnosti izpustili, dodali smo nekaj 
možnih odgovorov, vendar se vprašalnik vsebinsko ni bistveno spreminjal.  
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6.4 Statistične metode 
Anketiranju je sledila statistična analiza podatkov. Za analizo in opis rezultatov smo 
uporabili opisno statistiko. Izračunali smo povprečje, standardni odklon in standardno 
napako povprečja. Za dejavnike zadovoljstva smo izračunali povprečje in standardni 
odklon. Izračunali smo tudi skupno oceno zadovoljstva, ki smo jo dobili na podlagi 
aritmetične sredine vseh ocen. Za boljšo ponazoritev rezultatov smo uporabili tudi grafične 
prikaze. 
Za preverjanje domnev pa smo ponekod izračunali aritmetično sredino (skupna ocena 
zadovoljstva) in v kontingenčnih tabelah prikazali rezultate. Uporabili smo tudi parni t-test 
za odvisne vzorce ter Spearmanov koeficient korelacije, kjer smo preverjali, ali obstaja 
povezanost med spremenljivkama. Za preverjanje soodvisnosti dveh spremenljivk smo 
uporabili še hi-kvadrat test in t-test za neodvisne vzorce. Vedno smo uporabljali stopnjo 
značilnosti α = 0,05, torej si dovoljujemo 5 % tveganje, da neko ničelno domnevo 
zavrnemo, čeprav drži.  
6.5 Etičnost raziskave 
Vsi raziskovalci in tisti, ki v raziskavi sodelujejo, morajo upoštevati v državi veljavno 
zakonodajo. Pri tem je najpomembnejši vidik etičnost raziskave. Zato smo pred začetkom 
raziskovanja za odobritev zaprosili Enoto za raziskovalno in izobraževalno dejavnost OIL. 
Ti so pri Komisiji Republike Slovenije za medicinsko etiko preverili etičnost raziskave in 
Etična komisija Onkološkega inštituta jo je nato potrdila. Zagotovili smo tudi anonimnost 
anketirancev, tako da ni mogoče ugotoviti, kdo je anketo izpolnil. Elektronske naslove DRI 
v Programu DORA smo pridobili od poslovne sekretarke Programa DORA. Povezavo do 
anketnega vprašalnika na spletu smo tako poslali preko elektronske pošte vodjam vseh enot 
Programa DORA na skupen elektronski naslov DRI na OIL, nekatere DRI v Programu 
DORA pa smo zaradi osebnega poznanstva še dodatno zaprosili za izpolnitev ankete. 
Elektronskih naslovov vključenih v raziskavo kot avtorica tega dela nisem imela, povezava 
do ankete je bila torej poslana samo vodjam, s čimer je upoštevano varovanje osebnih 
podatkov. Reševanje ankete je bilo prostovoljno in neobvezujoče, torej so vsi imeli 
možnost zavrnitve izpolnjevanja.  
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6.6 Anketirana populacija 
V raziskavo smo vključili vse aktivne DRI, zaposlene v Programu DORA. Preiskovalna 
skupna je obsegala 75 DRI. To ciljno skupino smo izbrali zato, ker tudi sama delam v tem 
Programu kot DRI in smo želeli podrobno analizirati stopnjo zadovoljstva z delom, ki ga 
opravljamo. V tabeli 1 je prikazanih nekaj ključnih značilnosti izbrane populacije.  
Tabela 1: Ključne demografske značilnosti celotne proučevane populacije – spol (lasten 
vir) 
DRI v Programu 
DORA 
Moški Ženske Skupaj 
5 70 75 
6,66 % 93,33 % 100 % 
 
Tabela 2: Ključne  značilnosti celotne proučevane populacije – trajanje zaposlitve (lasten 
vir) 
DRI v Programu 
DORA 
Zaposleni manj 
kot 5 let 
Zaposleni več kot 
5 let 
Skupaj 
55 20 75 
73,33 % 26,66 % 100 % 
 
Iz zgornje tabele lahko razberemo, da je 20 DRI v Programu DORA zaposlenih več kot 5 
let. Na tem mestu naj omenimo, da vsi prihajajo iz PDC OIL, saj samo tam Program 


















































Zgornja tabela prikazuje porazdelitev vseh 75 DRI po enotah. Vidimo, da jih največ dela 
na OIL, sledita UKC Maribor in SB Nova Gorica. Najmanj (3 DRI) jih dela v ZD Novo 
mesto. Če jih ločimo na PDC OIL in PC oddaljene enote, pa 29 DRI dela na OIL, ostalih 
46 DRI pa na perifernih enotah. 
6.7 Omejitve raziskave 
Glavna omejitev raziskave je bila ta, da je anketiranje potekalo v času dopustov. DRI so 
anketo lahko izpolnjevali preko interneta od doma, vendar se vseeno niso vključili vsi DRI 
v Programu DORA.  
Kot možno omejitev naj omenimo še možnost, da je kateri od anketiranih DRI anketo 











V nadaljevanju so prikazani rezultati anketiranja. Anketo je izpolnilo 66 DRI Programa 
DORA (88 % odzivnost).  
7.1 Deskriptivna statistika 
V tem podpoglavju so bili podatki, ki smo jih raziskovali: spol, starost, mesto zaposlitve, 
delovna doba in status zaposlitve. 
7.1.1 Spol 
Pri spolu je na vprašanje odgovorilo vseh 66 anketirancev; med njimi je 63 žensk (95 %) in 
3 moški (5 %) (tabela 4).  
Tabela 4: Statistika za spremenljivko spol  
 
SPOL 
 Frekvenca Odstotek 
(%) 
 ŽENSKI 63 95,5 
MOŠKI 3 4,5 






7.1.2  Starost 
 
Na vprašanje o starostni skupini je odgovorilo 66 anketirancev (tabela 5). 
Tabela 5: Statistika za spremenljivko starost 
 STAROST 
 Frekvenca Odstotek 
(%) 
 DO 30 LET 29 43,9 
OD 30 LET DO 40 LET 29 43,9 
NAD 40 LET 8 12,1 
Skupaj 66 100,0 
 
Pri spremenljivki starost lahko razberemo, da so anketiranci v skoraj 88 % mlajši od 40 let, 
le 12,1 % jih je starejših. DRI v starostni skupini do 30 let in v skupini od 30 do 40 let je 
enako. Starostna raznolikost je pozitivna, saj lahko prispeva k realnejšim rezultatom, kot če 
bi anketo izpolnjevali zaposleni iste starosti s podobnimi mišljenji in vrednotami.  
7.1.3 Mesto zaposlitve 
Tudi na vprašanje o mestu zaposlitve, kjer nas je zanimalo, ali anketiranci delajo v PDC na 
OIL ali v PC na oddaljenih enotah, je odgovorilo vseh 66 DRI (tabela 6).  
Tabela 6: Statistika za mesto zaposlitve 
MESTO ZAPOSLITVE 
 Frekvenca Odstotek 
(%) 
 CENTRALNA ENOTA 29 43,9 
PERIFERNA ENOTA 37 56,1 
Skupaj 66 100,0 
 
Iz rezultatov lahko razberemo, da je anketo rešilo nekoliko več DRI iz perifernih enot, kar 
je razumljivo, saj prihaja iz PDC OIL le 29 DRI, ostalih 46 jih prihaja iz PC po Sloveniji.  
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7.1.4 Status zaposlitve 
Tudi na vprašanje o tem, za koliko časa imajo sklenjeno pogodbo z delodajalcem, je 
odgovorilo vseh 66 DRI (tabela 7).  
Tabela 7: Statistika za status zaposlitve 
STATUS ZAPOSLITVE 
 Frekvenca Odstotek 
(%) 
 DOLOČEN ČAS 13 19,7 
NEDOLOČEN ČAS 53 80,3 
 
Skupaj 66 100,0 
 
Velika večina jih ima z delodajalcem sklenjeno pogodbo za nedoločen čas, medtem ko jih 
ima nekaj manj kot 20 % pogodbo za določen čas.  
7.1.5 Delovna doba v Programu 
Na vprašanje o trajanju zaposlitve v Programu DORA je odgovorilo 66 DRI (tabela 8).  
Tabela 8: Statistika za trajanje zaposlitve 
 TRAJANJE ZAPOSLITVE NA DORI 
 Frekvenca Odstotek 
(%) 
 DO 2 LETI 32 48,5 
OD 2 DO 5 LET 20 30,3 
OD 5 DO 10 LET 14 21,2 
Skupaj 66 100,0 
Pri vprašanju o trajanju zaposlitve v Programu DORA je največ (skoraj polovica) 
anketiranih odgovorilo, da na DORI delajo manj kot 2 leti, kar je popolnoma razumljivo, 
saj je največ DRI delo v Programu dobilo v zadnjih letih, ko se je Program začel širiti po 
vsej Sloveniji. Prva vabila za mamografijo v Programu so bila ženskam poslana marca 
2008, kar pomeni, da noben DRI v Programu ne dela več kot 10 let, pa še tisti, ki delajo 
več kot 5 let, so v manjšini.  
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29 2,07 ,961 ,178 
PERIFERNA 
ENOTA 
37 1,46 ,505 ,083 
7.1.6 Naloge DRI  
Na to  vprašanje je odgovorilo 66 DRI, pri čemer je veljavnih samo 58 odgovorov. Pri tem 
vprašanju so namreč anketiranci imeli možnost izbrati več odgovorov. Zgodilo se je, da so 
si nekateri DRI vprašanje napačno interpretirali oz. niso razumeli, kaj me zanima. 
Predvidevali smo, da bodo tisti, ki delajo dodatne obravnave, obkrožili tudi, da opravljajo 
mamografije, česar pa nekateri niso. Ker pa vemo, da so možne kombinacije obsega dela 4, 




Slika 7: Grafični prikaz razporeditve nalog DRI  
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Vidimo lahko, da je največ DRI v Programu DORA takih, ki kot dnevne naloge izvajajo 
zgolj mamografije (62,07 %). Sledijo tisti, ki opravljajo mamografije in neinvazivne 
dodatne obravnave (27,59 %) ter v manjši meri (8,62 %) DRI, ki poleg teh dveh opravljajo 
še invazivne dodatne obravnave. Samo 1 DRI je tak, ki poleg mamografij opravlja še druge 
naloge, ni pa dopisal katere.  
7.1.7 Ocena kvalitete slik 
Na to vprašanje nam je odgovorilo 66 DRI.  
 
Tabela 10: Statistika za oceno kvalitete slik 
OCENA KVALITETE SLIK 
 Frekvenca Odstotek 
(%) 
 POD 75% 2 3,0 
MED 75% IN 85% 22 33,3 
VIŠJO OD 85% 36 54,5 
ZADNJE OCENE ŠE NISEM 
PREJEL/-A 
6 9,1 
Skupaj 66 100,0 
 
Iz tabele lahko razberemo, da je bilo največ DRI takih, ki imajo od zadnjega ocenjevanja 
kvalitete slik zelo visoko oceno, in sicer nad 85 %, kar je zelo spodbuden rezultat. Nekaj 
(manj kot 10 %) je takih, ki zadnje ocene še niso prejeli. To so tisti, ki so licenco za delo v 
Programu DORA pridobili zadnjega pol leta. Zanimalo nas je, ali so s prejeto oceno 
zadovoljni. 
Tabela 11: Statistika za oceno zadovoljstva z oceno 
ZADOVOLJSTVO Z OCENO 
 Frekvenca Odstotek 
(%) 
Valid DA 52 78,8 
NE 8 12,1 
NE VEM 6 9,1 
Skupaj 66 100,0 
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Velika večina DRI (78,8 %) je z zadnjo prejeto oceno zadovoljna. Enak delež kot pri 
prejšnjem vprašanju (6 DRI) jih je odgovorilo z odgovorom »ne vem«, to so najbrž tisti, ki 
zadnje ocene še niso prejeli. Zgolj 12 % je takih, ki z oceno niso zadovoljni.  
7.1.8 Menjava službe 
Na vprašanje o menjavi službe je odgovorilo 59 DRI Programa Dora.  
 
 
Slika 8: Grafični prikaz pogostosti razmišljanja DRI o menjavi službe 
 
Rezultati so pokazali, da 11 DRI zelo pogosto ali pogosto (skupno 18,7 %) razmišlja o 
menjavi službe. Največ (skupno 61 %) jih o tem  razmišlja redko ali zelo redko. V 
nadaljevanju nas je zato zanimalo, kaj so vzroki želje po zamenjavi službe v skupini, ki o 




Slika 9: Grafični prikaz razlogov za razmišljanje o menjavi službe 
 
Rezultati so pokazali, da je največkrat (39,13 %) vzrok monotonost dela. Pri tem vprašanju 
so udeleženci imeli možnost izbire več odgovorov. Moti jih tudi oddaljenost delovnega 
mesta od stalnega bivališča (21,74 %) in nenehno ocenjevanje na delovnem mestu (17,39 
%). V manjši meri jih moti delo na terenu in urnik dela.  
 
Pri rezultatih o pogostosti razmišljanja o zamenjavi službe nas je zanimalo še, ali bolj 
pogosto o tem razmišljajo DRI, zaposleni v PDC na OIL ali DRI iz perifernih enot. V 
programu SPSS smo prikazali kontingenčno tabelo (tabela 12), pri čemer smo pogostost 
razmišljanja o menjavi službe razdelili v tri skupine, in sicer na tiste, ki o menjavi 
razmišljajo pogosto in zelo pogosto, tiste, ki o tem razmišljajo redko in v skupino, v kateri 




Tabela 12: Pogostost razmišljanja o menjavi službe, glede na mesto zaposlitve 
ZADOVOLJSTVO * KRAJ ZAPOSLITVE  
Count   
































Iz tabele (tabela 12) razberemo, da je takih, ki o menjavi službe razmišljajo zelo pogosto in 
pogosto več na perifernih enotah. 10 DRI iz OIL o menjavi razmišljajo redko, medtem ko 
je takih, ki o menjavi razmišljajo zelo redko ali nikoli več iz perifernih enot (32 %).   
V nadaljevanju smo želeli preveriti, ali obstaja statistično pomembna soodvisnost med 
mestom zaposlitve in pogostostjo razmišljanja o menjavi službe, kar smo izračunali s 
pomočjo hi-kvadrat testa.  
Tabela 13: Hi-kvadrat test 
Test hi-kvadrat 
 Value df Asymp. Sig. (2-
sided) 
Pearson Chi-Square 1,671a 2 ,434 
Likelihood Ratio 1,658 2 ,436 
Linear-by-Linear Association ,206 1 ,650 
N of Valid Cases 59   
a. 1 cells (16,7%) have expected count less than 5. The minimum expected 




Vidimo lahko (tabela 13), da je vrednost p = 0,434, kar pomeni, da med mestom zaposlitve 
in pogostostjo razmišljanja o menjavi službe ni statistično pomembne povezanosti. Če bi 
bila vrednost p manjša od 0,05 pa bi lahko trdili, da soodvisnost obstaja.   
7.2 Dejavniki zadovoljstva 
Dejavniki zadovoljstva, ki smo jih želeli raziskovati, so bili razdeljeni v 6 sklopov, in sicer: 
delovni pogoji, medsebojni odnosi, vodenje in informiranje, vsebina dela in pripadnost 
organizaciji, plača in nagrade ter delovni čas in urnik dela.  
7.2.1 Opisna statistika za dejavnike zadovoljstva 
V spodnjih šestih tabelah bomo po sklopih prikazali izračunano povprečje in standardni 
odklon za vse dejavnike zadovoljstva. Zanimalo nas je torej samo, kako so v povprečju 
DRI ocenjevali strinjanje s trditvijo na petstopenjski lestvici, kjer je minimalno oceno 
pomenila številka 1 (sploh se ne strinjam), maksimalno pa številka 5 (popolnoma se 
strinjam). 
Tabela 14: Opisna statistika za delovne pogoje 
DELOVNI POGOJI 




Q9A_Delovni pogoji so dobri. 4,26 ,751 66 
Q9B_Prostor je primerno opremljen. 4,32 ,807 66 
Q9C_V delovnem okolju je primerna 
svetloba. 
3,88 1,222 66 
Q9D_V delovnem okolju je primerno 
prezračevanje.  
3,48 1,243 66 
Q9E_V delovnem okolju je primerna 
čistoča. 
4,21 ,869 66 
Skupna ocena zadovoljstva. 4,03 / 66 
 
Iz tabele (tabela 14) lahko razberemo, da so DRI z delovnimi pogoji načeloma zadovoljni, 
najnižjo oceno je prejelo prezračevanje v prostoru, pa še ta ocena je zadovoljiva. Če 
izračunamo skupno zadovoljstvo z delovnimi pogoji (seštejemo povprečne ocene vseh 5 
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trditev in dobljeno število delimo s številom trditev), dobimo stopnjo zadovoljstva 
ocenjeno s 4,03. 
Tabela 15: Opisna statistika za medsebojne odnose 
MEDSEBOJNI ODNOSI 
 Povprečje Std. odklon Število 
odgovorov 
Q10A_V našem timu sodelujemo. 3,83 1,131 66 
Q10B_Komuniciranje je sproščeno. 4,02 1,045 66 
Q10C_Cenimo delo sodelavcev. 4,05 ,999 66 
Q10D_Med zaposlenimi so dobri odnosi. 3,83 1,046 66 
Q10E_Z zaposlenimi v Dori se dobro 
razumem. 
4,18 ,875 66 
Q10F_Imamo dobro delovno vzdušje. 4,05 1,014 66 
Q10G_Konflikte rešujemo v skupno korist.  3,86 1,135 66 
Q10H_Sodelavci si pomagamo.  4,09 ,924 66 
Q10I_Med nami je opaziti zavist.  2,82 1,435 66 
Q10J_Med nami je opaziti zamere.  2,68 1,326 66 
Skupna ocena zadovoljstva.  3,74 / 66 
 
V okviru proučevanja zadovoljstva DRI z medsebojnimi odnosi lahko vidimo (tabela 15), 
da so ti najbolj zadovoljni z odnosi z zaposlenimi v Programu DORA. Večina se strinja s 
trditvijo, da je med sodelavci komuniciranje sproščeno in da si med seboj pomagamo. S 
trditvama, da so med zaposlenimi prisotne zavist in zamere, se anketiranci slabše strinjajo. 
Če izračunamo skupno zadovoljstvo z medsebojnimi odnosi (seštejemo povprečne ocene 
vseh 10 trditev in dobljeno število delimo s številom trditev), dobimo stopnjo zadovoljstva 





Tabela 16: Opisna statistika za vodenje in informiranje 
VODENJE IN INFORMIRANJE 
 Povprečje Std. Odklon Število 
odgovorov 
Q11A_Vodje so za svoje delo primerno 
usposobljeni. 
4,11 1,054 66 
Q11B_Vodje cenijo delo podrejenih.  3,77 1,213 66 
Q11C_Mod vodji in nami so dobri odnosi.  3,97 1,007 66 
Q11D_Upamo si odkrito povedati svoje 
mnenje.  
3,52 1,085 66 
Q11E_Imamo redne sestanke.  2,82 1,380 66 
Q11F_Nadrejeni sprejemajo pripombe.  3,36 1,145 66 
Q11G_Moj nadrejeni dobro opravlja svoje 
delo.  
3,97 ,928 66 
Q11H_O org. dela sem dobro obveščen.  3,48 1,206 66 
Q11I_Zadovoljen sem z obsegom 
sodelovanja pri odločitvah. 
3,23 1,238 66 
Q11J_Zaposleni razumemo položaj v org. 
shemi.  
4,02 ,953 66 
Q11K_Vodje in mi se pogovarjamo 
sproščeno.  
3,89 1,040 66 
Q11L_Z vodji se pogovarjamo enakopravno.  3,67 1,128 66 
Q11M_Vodje se z nami pogovarjajo o 
rezultatih dela.  
3,53 1,070 66 
Q11N_O načinu reševanja problemov se 
vodje pogovorijo z nami.  
3,47 1,166 66 
Q11O_Nadrejenega cenim in spoštujem.  4,32 ,862 66 
Q11P_Omogočeno je dodatno 
izobraževanje.  
4,15 1,026 66 
Q11Q_Kakovost vodenja je dobra.  3,85 ,980 66 
Skupna ocena zadovoljstva. 3,71 / 66 
 
Rezultati so pokazali (tabela 16), da DRI v Programu DORA svojega nadrejenega zelo 
cenijo in spoštujejo. Strinjajo se tudi, da so vodje na oddelku primerno usposobljeni za 
svoje delo in da nam je omogočeno dodatno izobraževanje in usposabljanje. Menijo, da 
med nadrejenimi in podrejenimi prevladujejo dobri odnosi (v povprečju so podali oceno 4), 
kar se odraža tudi v sproščenem pogovoru. S trditvijo, da imamo redne sestanke, se niti 
strinjajo niti ne strinjajo. Niti strinjajo niti ne strinjajo se tudi s trditvijo, da so zadovoljni z 
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o obsegom sodelovanja pri pomembnih odločitvah. Če izračunamo skupno zadovoljstvo z 
vodenjem in informiranjem (seštejemo povprečne ocene vseh 17 trditev in dobljeno število 
delimo s številom trditev), dobimo stopnjo zadovoljstva ocenjeno s 3,71.  
Tabela 17: Opisna statistika za vsebino dela in pripadnost organizaciji 
VSEBINA DELA IN PRIPADNOST ORGANIZACIJI 
 Povprečje Std. odklon Število odgovorov 
Q12A_Ponosni smo na to, kje delamo.  4,09 1,003 66 
Q12B_O Programu govorimo dobro tudi zunaj 
njega.  
4,32 ,807 66 
Q12C_Zadovoljen sem s svojim delom.  4,06 1,006 66 
Q12D_Menim, da sem premalo usposobljen 
za to delo.  
1,70 ,911 66 
Q12E_Ne bi zapustil Programa, tudi če bi se 
znižala plača.  
2,59 ,944 66 
Q12F_Zaposlitev je varna in zagotovljena.  3,80 ,789 66 
Q12G_Verjamem v uspešen razvoj Programa.  4,12 ,886 66 
Q12H_Delo mi predstavlja izziv.  3,59 1,176 66 
Q12I_Količina dela je zame primerna.  3,70 1,163 66 
Q12J_Prijatelju bi priporočil, da se zaposli pri 
nas.  
3,73 1,031 66 
Q12K_Pripravljen sem opraviti dodatno delo.  4,14 ,821 66 
Q12L_Po delu imam občutek, da sem nekaj 
dosegel.  
3,68 ,947 66 
Q12M_Služba negativno vpliva na moje 
zasebno življenje.  
1,92 1,012 66 
Q12N_Delo je enolično in dolgočasno.  2,82 1,323 66 
Q12O_Če bi lahko, bi menjal službo.  2,52 1,180 66 
Q12P_Pri delu lahko pokažem svoje 
sposobnosti.  
3,38 1,106 66 
Q12Q_Delo opravljam zavzeto in z veseljem.  4,05 ,935 66 
Skupna ocena zadovoljstva.  3,42 / 66 
 
Rezultati iz sklopa o vsebini dela kažejo (tabela 17), da bi DRI bili pripravljeni opraviti 
dodatno delo, če bi jim bilo naloženo (4,14), prav tako verjamejo v uspešen razvoj 
Programa, govorijo dobro o njem tudi zunaj delovnega časa in so ponosni, da so v njem 
zaposleni. Ne strinjajo se s trditvijo, da so za svoje delo premalo usposobljeni ali da služba 
negativno vpliva na njihovo zasebno življenje. S trditvijo, da ne bi zapustili programa, tudi 
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če bi se znižala plača, se ne strinjajo najbolj, da je delo enolično in dolgočasno pa se niso 
niti strinjali niti nasprotovali (povprečje 2,82). Če izračunamo skupno zadovoljstvo z 
vsebino dela in s pripadnostjo organizaciji (seštejemo povprečne ocene vseh 17 trditev in 
dobljeno število delimo s številom trditev), dobimo stopnjo zadovoljstva ocenjeno s 3,42, 
kar pomeni, da DRI z vsebino dela niso niti zadovoljni niti nezadovoljni.  
Tabela 18: Opisna statistika za plačo in nagrade 
PLAČA IN NAGRADE 




Q13A_Pri nas so visoke zahteve glede 
rezultatov dela.  
4,26 ,771 66 
Q13B_Zadovoljen sem s plačo.  2,89 ,930 66 
Q13C_Bolj obremenjeni z delom so 
ustrezno stimulirani.  
2,29 1,106 66 
Q13D_Imamo realne možnosti za 
napredovanje.  
2,59 1,081 66 
Q13E_Vodja me zna pohvaliti.  3,18 1,264 66 
Q13F_Nagrajevanje je pravično.  2,58 1,082 66 
Q13G_Na napake sem opozorjen.  4,14 ,742 66 
Q13H_Sistem je pravičen, saj najboljši pri 
delu zasedajo najboljše položaje.  
2,20 ,996 66 
Skupna ocena zadovoljstva.  3,02 / 66 
 
DRI se strinjajo, da so v našem Programu zelo visoke zahteve glede rezultatov dela (tabela 
18), prav tako se strinjajo, da nas nadrejeni na napake opozorijo. S trditvijo, da imamo 
pravičen sistem in da najboljši DRI pri delu zasedejo najboljše položaje, se DRI ne 
strinjajo. Tudi s trditvami o pravičnem nagrajevanju, napredovanju in zadovoljstvu s plačo 
se ne strinjajo najbolj. Če izračunamo skupno zadovoljstvo s plačo in z nagradami 
(seštejemo povprečne ocene vseh 8 trditev in dobljeno število delimo s številom trditev), 
dobimo stopnjo zadovoljstva ocenjeno s 3,02, kar pomeni, da DRI s plačo niso niti 





Tabela 19: Opisna statistika za delovni čas in urnik dela 
DELOVNI ČAS IN URNIK DELA 




Q14A_Pravočasno smo obveščeni o 
razporedu dela.  
3,98 1,157 66 
Q14B_Urnik je podan na jasen način.  4,30 ,877 66 
Q14C_O spremembah urnika smo osebno 
obveščeni. 
3,64 1,198 66 
Q14D_Všeč mi je delovni čas Programa.  4,00 1,067 66 
Q14E_Všeč mi je kolektivni dopust (ženske 
niso vabljene). 
4,29 1,004 66 
Q14F_Raje bi si sam izbral dopust in bi 
Program deloval vse delovne dni v letu. 
2,23 1,187 66 
Q14G_Ustreza mi odmor za malico.  4,26 ,950 66 
Q14H_Pri pisanju urnika se upošteva moje 
želje.  
4,18 ,991 66 
Skupna ocena zadovoljstva.  3,86 / 66 
 
Anketiranci se z zgornjimi trditvami načeloma strinjajo (tabela 19). Menijo, da so o 
razporedu pravočasno obveščeni, na jasen način, pri čemer se upoštevajo tudi njihove 
želje. Delovni čas v Programu DORA, kolektivni dopust in odmor za malico jim ustrezajo. 
Všeč jim je, da ob letnih dopustih in praznikih ženske v Program niso vabljene (kolektivni 
dopust). Če izračunamo skupno zadovoljstvo z delovnim časom in urnikom dela 
(seštejemo povprečne ocene vseh 8 trditev in dobljeno število delimo s številom trditev), 
dobimo stopnjo zadovoljstva ocenjeno s 3,86. 
Če primerjamo zgornje sklope med seboj, vidimo, da je bila skupna ocena zadovoljstva 
najboljša pri delovnih pogojih (tabela 14), sledili so delovni čas (tabela 19), medsebojni 
odnosi (tabela 15) ter vodenje in informiranje (tabela 16). Najnižjo oceno je prejel sklop 
plača in nagrade (tabela 18), nekoliko višjo od te pa vsebina dela in pripadnost organizaciji 
(tabela 17).  
V nadaljevanju preverimo še, če podobne rezultate dobimo tudi z lestvico, kjer smo 
povzeli vse dejavnike, ki so jih anketiranci, enako kot zgoraj, ocenjevali na Likertovi 
lestvici. Na petstopenjski Likertovi lestvici so DRI  ocenjevali, kako so zadovoljni ali 
nezadovoljni z določenimi dejavniki, pri čemer je število 1 pomenilo, da so zelo 
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nezadovoljni, število 2, da so nezadovoljni, 3 je pomenilo srednje zadovoljstvo, število 4, 
da so zadovoljni in 5, da so zelo zadovoljni.  
Tabela 20: Opisna statistika za dejavnike zadovoljstva 
ZADOVOLJSTVO Z DEJAVNIKI 
 Povprečje Std. odklon Število 
odgovorov 
Q16A_z vsebino dela 3,82 ,943 66 
Q16B_z delovnimi pogoji 3,98 ,903 66 
Q16C_z izzivi pri delu 3,61 1,065 66 
Q16D_z vodstvom 3,97 ,859 66 
Q16E_z medsebojnimi odnosi 3,83 ,887 66 
Q16F_z ugledom dela 3,86 ,943 66 
Q16G_z možnostmi 
izobraževanja 
3,82 1,021 66 
Q16H_z možnostmi 
napredovanja 
2,92 1,012 66 
Q16I_z zahtevnostjo dela 3,53 1,011 66 
Q16J_s stalnostjo zaposlitve 4,15 ,916 66 
Q16K_z delovnim časom 4,05 ,983 66 
Q16L_s plačo 2,94 ,943 66 
Q16M_s samostojnostjo pri delu 4,11 ,879 66 
Q16N_z delovno klimo 4,00 ,877 66 
Q16O_s količino nalog 3,62 1,004 66 
Skupna ocena zadovoljstva. 3,75 / 66 
 
Povzetek dejavnikov (tabela 20), ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih, kaže, da so DRI v 
Programu DORA najbolj zadovoljni s stalnostjo zaposlitve, nato s samostojnostjo pri delu, 
z delovnim časom in delovno/organizacijsko klimo. Najmanj so zadovoljni z možnostmi 
napredovanja, s plačo, z izzivi pri delu in s količino in z obsegom delovnih nalog. Če 
posamezne komponente iz te lestvice primerjamo z ustreznimi sklopi, vidimo, da so 
podajali približno enake ocene.  
Preden smo se lotili preverjanja hipotez, nas je zanimalo še, ali mesto zaposlitve in delovna 
doba vplivata na zadovoljstvo DRI z delom. Za analizo smo uporabili Q10 (v priloženem 
vprašalniku) vprašanje, ki s 15 postavkami povzame dejavnike vseh šestih sklopov. 
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Analize smo opravili v orodju 1ka.si, kjer smo pod možnostmi analiz (razbitje) to preverili 
za vseh 15 postavk Q10.  
Pri analizi s pomočjo orodja 1ka.si smo dobili izpisano  povprečje ocen DRI, kar smo 
vpisali v tabelo, pri čemer smo združili podatke o mestu zaposlitve in delovni dobi ter 
dobili sledeče rezultate.  
Tabela 21: Prikaz povprečne ocene zadovoljstva DRI, glede na mesto zaposlitve in delovne 
dobe 
 OIL PC - periferija  Do 2 let 2-5 let 5-10 let 
Vsebina dela 3,7 4,1  3,9 3,9 4,0 
Delovni 
pogoji 
4,0 4,3  4,2 4,2 3,7 
Izzivi 3,6 3,8  3,7 3,7 3,8 
Vodstvo 3,9 4,3  4,2 4,1 4,1 
Medsebojni 
odnosi 
3,5 4,3  4,1 3,8 4,3 
Ugled dela 3,9 4,2  4,1 3,8 4,5 
Možnost 
izobraževanja 
3,7 4,2  4,0 4,0 4,0 
Napredovanje 3,3 2,7  2,7 3,1 3,0 
Zahtevnost 
dela 
3,5 3,8  3,6 3,6 4,0 
Stalnost 
zaposlitve 
4,3 4,4  4,3 4,4 4,4 
Delovni čas 4,0 4,4  4,1 4,4 4,3 
Plača 3,0 2,9  2,9 2,8 3,4 
Samostojnost 
pri delu 
4,3 4,3  4,4 4,2 4,4 
Delovna klima 4,0 4,3  4,3 4,2 3,9 
Količina nalog 3,5 3,9  3,7 3,7 3,9 
 
Vidimo lahko (tabela 21), da so s skoraj vsemi naštetimi dejavniki v povprečju bolj 
zadovoljni DRI v PC na oddaljenih enotah. DRI na OIL so od DRI v PC bolj zadovoljni le 
z možnostmi napredovanja in nekoliko bolj s plačo. Pri proučevanju zgornje tabele pa 
ugotovimo, da ni bistvenih razlik med DRI z različno delovno dobo. Razberemo lahko, da 
so DRI, ki so zaposleni  5–10 let bolj zadovoljni s plačo in z možnostmi napredovanja, kar 
se sklada z rezultati o mestu zaposlitve. Del razprave bomo zato namenili možnostim za te 
razlike. Zaposleni 5-10 let so tudi bolj zadovoljni z zahtevnostjo dela, kar sovpada s 
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teoretičnim delom, kjer je bilo zapisano, da DRI z daljšim delovnim stažem opravljajo 
poleg mamografij še invazivne dodatne preiskave.  
V zadnjem delu ankete so DRI lahko izrazili mnenje o tem, kateri dejavnik bi želeli 
spremeniti, da bi se njihovo zadovoljstvo pri delu izboljšalo. Najpogostejši razlogi so bili: 
višina plače, ukinitev terenskega dela ali boljše plačilo zanj, raznolikost dela (več nalog in 
izzivov za vse), nagrajevanje uspešnega dela, pohvala vodje, boljši odnosi med sodelavci 
in da bi zdravniki radiologi bolj spoštovali dela DRI.  
7.3 Preverjanje hipotez 
Na osnovi zastavljenih ciljev in teoretičnih izhodišč za proučevanje navedene teme smo si 
pred izvedbo raziskave postavili 4 domneve, kako različni dejavniki vplivajo na 
zadovoljstvo zaposlenih v našem poklicu. Zastavljene hipoteze smo na podlagi 
pridobljenih rezultatov preverili in jih nato potrdili ali pa ovrgli.  
7.3.1 Hipoteza 1 
H1: DRI v Programu DORA so s svojim delom zadovoljni, in sicer je stopnja 
zadovoljstva, na lestvici od 1 do 5, nad 4.  
V sklopu preverjanja hipotez smo najprej preverili hipotezo 1, ki meri zadovoljstvo DRI na 
5-stopenjski Likertovi lestvici. Za začetek smo postavili ničelno domnevo.  
H0: Za DRI v Programu DORA je stopnja zadovoljstva, na lestvici od 1 do 5, pod 4. 
Hipotezo smo preverili tako, da smo preverili opisno statistiko za dejavnike zadovoljstva, 
kjer smo računali povprečne ocene posameznih sklopov – skupno oceno zadovoljstva za 
določen sklop (tabele 14, 15, 16, 17, 18, 19). V tabeli (tabela 22) so vpisane vrednosti 




Tabela 22: Skupna ocena (aritmetična sredina) zadovoljstva posameznih sklopov 
 Skupna ocena zadovoljstva 
Delovni pogoji 4,03 
Medsebojni odnosi 3,74 
Vodenje in informiranje 3,71 
Vsebina dela in pripadnost 
organizaciji 
3,42 
Plača in nagrade 3,02 
Delovni čas in urnik dela 3,86 
Povprečje 3,60 
 
Če aritmetične sredine posameznih sklopov med seboj seštejemo in delimo s številom 
sklopov (6), izračunamo, da je povprečna ocena zadovoljstva DRI 3,60.  
Za kontrolo preverimo še, če so podobne ocene podali pri Q10 (v priloženem vprašalniku), 
kjer je trditev 15. Stopnjo zadovoljstva izmerimo na enak način kot zgoraj in dobimo 
podoben rezultat, in sicer da je stopnja zadovoljstva, na lestvici od 1 do 5, 3,75 (tabela 20).  
Na podlagi izračunov torej ničelne hipoteze ne moremo zavreči, delovno pa moramo 
zavreči.  
7.3.2 Hipoteza 2 
H2: Zadovoljstvo na delovnem mestu je povezano s kakovostjo dela DRI.  
Preden smo preverili hipotezo 2, smo si zastavili ničelno domnevo. 
H0: Zadovoljstvo DRI in njihova kakovost dela nista povezana.   
 
Ker nas je pri tej hipotezi zanimala stopnja povezanosti dveh spremenljivk, pri katerih 
podatki niso bili normalno porazdeljeni, smo uporabili Spearmanov koeficient korelacije. 
Vrednost Spearmanovega koeficienta korelacije se lahko nahaja med vrednostma –1 in 1. 
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Vrednost –1 predstavlja popolno negativno povezanost spremenljivk, vrednost 1 pa 
pomeni popolno pozitivno povezanost. Izračunane povezanosti pomenijo: 
 0,00 – ni povezanosti 
 0,01–0,19 – neznatna povezanost 
 0,20–0,39 – nizka/šibka povezanost 
 0,40–0,59 – srednja/zmerna povezanost 
 0,60–0,79 – visoka/močna povezanost 
 0,80–1,00 – zelo visoka/zelo močna povezanost 
 1,00 – popolna (funkcijska) povezanost (Volarič, 2014).  
Odvisnost iščemo med dejavniki zadovoljstva Q10 (priložen vprašalnik) (tabela 20) in 
kakovostjo dela na podlagi ocene, ki so jo DRI nazadnje prejeli (izračunano za vseh 66 
DRI).  
Tabela 23: Spearmanov koeficient korelacije med kakovostjo dela in zadovoljstvom z 
delom 
Spearmanov koeficient korelacije 
   Q7_OCENA 
KVALITETE_SLIKE 
Spearman's rho Q7_OCENA KVALITETE 
SLIK 
Correlation Coefficient 1,000 




Correlation Coefficient ,075 




Correlation Coefficient ,020 
Sig. (2-tailed) ,876 
Vsi 66 
Q16C_zadovoljstvo z 
izzivi pri delu 
Correlation Coefficient ,115 




Correlation Coefficient ,055 




Correlation Coefficient -,085 






Correlation Coefficient ,068 




Correlation Coefficient -,093 




Correlation Coefficient -,077 




Correlation Coefficient ,110 




Correlation Coefficient -,004 




Correlation Coefficient -,027 




Correlation Coefficient ,142 
Sig. (2-tailed) ,255 
Vsi 66 
Q16M_zadovoljstvo s 
samostojnostjo pri delu 
Correlation Coefficient ,306* 




Correlation Coefficient ,026 




Correlation Coefficient ,158 
Sig. (2-tailed) ,205 
Vsi 66 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Tabela (tabela 23) pokaže, da šibka do srednje močna povezanost obstaja le med 
kakovostjo dela in zadovoljstvom s samostojnostjo pri delu (0,306). DRI, ki so bolj 
zadovoljni s samostojnostjo pri delu, ga opravljajo kakovostnejše. Samo v tem primeru je 
vrednost p manjša od 0,05 in bi delovno hipotezo lahko potrdili (sig. 0,012). Ker pa se 
stopnja značilnosti (sig.) v večini primerov giblje okrog 0,500, odvisnost ni statistično 
značilna. Povzamemo lahko, da spremenljivki med sabo nista povezani. Na podlagi 
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statističnega izračuna lahko ničelno hipotezo potrdimo, delovno pa moramo ovreči. 
Zadovoljstvo DRI in njihova kakovost dela torej nista povezana.  
7.3.3 Hipoteza 3 
H3: DRI so bolj zadovoljni z delovno klimo, kot pa s plačilom, ki ga prejemajo za 
delo.  
H0: DRI do v povprečju enako zadovoljni z delovno klimo in s plačilom.  
Za preverjanje te hipoteze smo si pomagali s Q10 (v priloženem vprašalniku), kjer med 
drugim vprašamo po stopnji zadovoljstva z delovno klimo in s plačilom.  




Q16L_Zadovoljstvo s plačo. 66 2,94 
Q16N_Zadovoljstvo z delovno klimo.  66 4,00 
 
Vidimo lahko (tabela 24), da so bili DRI v Programu DORA v povprečju bolj zadovoljni z 
organizacijsko/delovno klimo (4,00) kot pa s plačilom za delo (2,94). Ker dobimo razlike v 
zadovoljstvu med povprečjem delovne klime in plače, smo preverili, če je tako tudi v 




Tabela 25: Parni t-test za 2 dejavnika zadovoljstva 
Parni t-test 


















-1,061 1,135 ,140 -1,340 -,782 ,000 
 
Tabela prikazuje (tabela 25), da je vrednost p manjša od 0,05, kar pomeni, da lahko ničelno 
domnevo z zelo majhnim tveganjem zavrnemo, saj obstajajo statistično značilne 
pomembne razlike. DRI so bolj zadovoljni z delovno klimo kot pa s plačilom, ki ga 
prejemajo za svoje delo, zaradi česar lahko ničelno domnevo zavrnemo, delovno pa 
potrdimo.  
7.3.4 Hipoteza 4 
H4: DRI z bolj raznolikimi nalogami so bolj zadovoljni z naravo in vsebino dela kot 
inženirji, ki vsak dan izvajajo le mamografije.   
V sklopu preverjanja te hipoteze smo si najprej zastavili ničelno domnevo.  
H0: DRI z bolj raznolikimi nalogami niso bolj zadovoljni z naravo in vsebino dela kot 
inženirji, ki vsak dan izvajajo le mamografije.   
 
Pri tej hipotezi smo želeli preveriti, če so DRI, ki vsakodnevno opravljajo več raznolikih 
nalog (dodatne neinvazivne in invazivne obravnave ter drugo) zadovoljnejši z vsebino dela 
kot tisti, ki opravljajo samo mamografije. Pri preverjanju te hipoteze smo si pomagali z 
Q10 (priložen vprašalnik), kjer so DRI ocenjevali stopnjo zadovoljstva z naštetimi 
dejavniki. Uporabili smo samo rezultate zadovoljstva »z vsebino dela«. Zadovoljstvo so 
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ocenjevali na Likertovi lestvici, kjer je število 1 pomenilo, da so z dejavnikom zelo 
nezadovoljni in tako naprej do števila 5, ki je pomenilo, da so zelo zadovoljni.  
Tabela 26: Povprečne ocene dejavnika zadovoljstva z vsebino dela glede na naloge DRI 
ZADOVOLJSTVO, GLEDE NA NALOGE  
  NALOGE Skupaj 

















1 1 1 0 0 2 
2 5 3 0 0 8 
3 7 4 0 0 11 
4 26 10 7 1 44 
5 15 6 1 1 23 
Skupaj 54 24 8 2 88 
 
Iz zgornje tabele (tabela 26) razberemo, kako so ocenjevali zadovoljstvo z vsebino dela 
DRI, ki izvajajo samo mamografije ali več raznolikih nalog. Pri tem vprašanju so DRI 
imeli možnost izbire več odgovorov, saj nekateri DRI delajo samo mamografije, drugi pa 
so obkrožili, da opravljajo mamografije, invazivne oz. neinvazivne obravnave (več nalog). 
Vidimo lahko, da so tisti, ki opravljajo zgolj mamografijo, v največji meri podajali oceno 
4, prav tako DRI, ki delajo še invazivne in neinvazivne dodatne obravnave. Najnižje ocene 
zadovoljstva z vsebino dela so podajali DRI, ki izvajajo samo mamografije.  
Na našem vzorcu torej obstaja razlika pri zadovoljstvu z naravo in vsebino dela, kar smo 
preverili še pri populaciji. Uporabili smo t-test za neodvisne vzorce. Najprej smo DRI 







Tabela 27: Zadovoljstvo DRI z vsebino dela glede na naloge, ki jih opravljajo 
Group Statistics 
 







54 3,91 ,976 ,133 
VEČ NALOG 34 3,85 ,989 ,170 
 
Tabela 28: T-test za neodvisne vzorce (predpostavljene enake variance) 



























































Iz tabele (tabela 28) razberemo, da je vrednost p = 0,801, kar je več kot 0,05, torej ni 
statistično značilnih razlik med nalogami, ki jih DRI opravljajo, in zadovoljstvom z naravo 
































8 RAZPRAVA IN PREDLOGI ZA IZBOLJŠAVO 
Z raziskavo smo želeli ugotoviti, kolikšna je stopnja zadovoljstva DRI v Programu DORA. 
Zanimalo nas je tudi, s katerimi dejavniki so zaposleni najbolj zadovoljni in s katerimi 
najmanj. Želeli smo ugotoviti, ali so bolj zadovoljni DRI iz PDC Ljubljana ali DRI iz 
perifernih enot. Na koncu pa smo ugotavljali še povezanost zadovoljstva s kakovostjo 
slikanja in z delovnimi nalogami. 
Zadovoljstvo zaposlenih je tema mnogih raziskav že več let, kar ni presenetljivo, saj je ta 
vidik zaposlenih izredno pomemben – le zadovoljen zaposleni je namreč lahko na svojem 
delovnem mestu tudi uspešen, to pa posredno prispeva k boljši kakovosti in uspešnosti 
organizacije. Nadrejeni lahko izpolnjujejo pričakovanja zaposlenih le, če jih poznajo, 
zaradi česar je pomembno, da se v vsaki organizaciji vsake toliko časa izvajajo meritve 
zadovoljstva zaposlenih na delovnem mestu. Le na podlagi analize dejavnikov 
zadovoljstva se nadrejeni lahko odločajo za nadaljnje ukrepe in izboljšave (Mihalič, 2008).  
Predmet magistrske naloge je torej bilo proučevanje zadovoljstva DRI z delom v Programu 
DORA. DRI so poseben profil v zdravstvu, s katerim se človek sreča vsaj enkrat v 
življenju. Zavedati se moramo, da hiter razvoj tehnologije zahteva izobraženega in 
usposobljenega DRI, hkrati pa empatičnega in prijaznega, saj dela z bolnimi ljudmi. Vse 
naštete stvari pa lahko opravi le zadovoljen DRI.  
V našo raziskavo je bilo vključenih 95,5 % žensk in 4,5 % moških, kar je primerljivo s 
podatki o spolu DRI v Programu DORA, kjer občutno prevladuje ženski spol. Največ 
sodelujočih v raziskavi je bilo starih do 30 let oz. med 30 in 40 let, kar je zopet podobno 
starostni porazdelitvi v celotni populaciji DRI v Programu DORA. 56,1 % sodelujočih je 
bilo zaposlenih v perifernih enotah po Sloveniji, 43,9 % pa jih je prihajalo iz PDC OIL. 
Tudi v populaciji DRI Programa DORA jih je več zaposlenih na perifernih enotah (61 %), 
so pa ti po enotah porazdeljeni in jih je tako v posamezni enoti od 3 do 8, kar je grafično 
prikazano v podpoglavju o anketirani populaciji. Anketo je rešilo več DRI, ki imajo status 
zaposlitve za nedoločen čas, in tistih, ki delajo v Programu DORA manj kot 2 leti (48,5 
%). DRI, ki so zaposleni več kot 5 let (21,2 %), prihajajo iz OIL, kjer Program DORA 
poteka že 9. leto. Zadnji 2 leti se Program hitro širi po Sloveniji, kar se pozna tudi pri 
odgovorih anketirancev, ki so pri vprašanju o trajanju zaposlitve prevladali.  
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Analiza dejavnikov zadovoljstva DRI je pokazala zanimive rezultate. Dejavnike 
zadovoljstva smo razvrstili v 6 sklopov in jih nato združili za skupno oceno zadovoljstva 
DRI, ki smo jo dobili na podlagi seštevka povprečnih ocen posameznih sklopov, deljenega 
s številom sklopov. Rezultati so pokazali, da so DRI v povprečju najbolj zadovoljni z 
delovnimi pogoji (povprečna ocena na petstopenjski lestvici je 4,03, pri čemer je 
minimalna ocena 1, maksimalna pa 5), sledijo delovni čas (3,86), medsebojni odnosi 
(3,74), vodenje in informiranje (3,71) ter vsebina dela in pripadnost organizaciji (3,42), 
najmanj pa so zadovoljni s plačo in z nagradami (3,02). Pri podrobnejšem proučevanju 
sklopa zadovoljstva z delovnimi pogoji smo ugotovili, da so DRI z opremljenostjo 
prostorov zadovoljni, najnižjo oceno (3,48) je prejela trditev, da imajo DRI v delovnem 
okolju primerno prezračevanje. Rezultat ni nobeno presenečenje, saj obstajajo pri delu z 
ionizirajočimi žarki posebne zahteve glede opremljenosti prostorov, tako da marsikateri 
delovni prostor DRI nima oken, vseeno pa je v prostorih poskrbljeno za ustrezno 
prezračevanje, tudi zaradi nemotenega delovanja mamografskih aparatov. Glede 
medsebojnih odnosov so DRI podajali visoke ocene, kar pomeni, da se zaposleni v 
Programu DORA med seboj dobro razumejo, sproščeno in enakopravno komunicirajo in 
konflikte rešujejo v skupno korist. Še posebej spodbuden je ta rezultat za to področje dela, 
kjer en DRI nemalokrat potrebuje pomoč drugega, saj tako zahteva stanje pacientke. Pri 
ocenah o vodenju in informiranju je najslabšo oceno prejela trditev, da imajo DRI z 
nadrejenimi redne sestanke (2,82). Nadrejeni se morajo zavedati pomembnosti 
informiranja zaposlenih o rezultatih dela, kar se lahko zgodi le na rednih sestankih. 
Zaposleni ima večji občutek pripadnosti organizaciji, če je o poteku dela obveščen. 
Sestanki so tudi edini način, da zaposleni izrazijo svoja mnenja, ki so lahko zgolj 
opozorilo, da nekaj v organizaciji ne poteka, kot bi moralo, ali pa podajo pomemben 
predlog, s katerim prispevajo k uspešnemu razvoju organizacije. DRI so v sklopu vsebine 
dela in pripadnosti organizaciji ocenili, da so za svoje delo primerno usposobljeni, kar je 
nedvoumno res, saj so se usposabljali na več tečajih, da so pridobili licenco za to delo. S 
trditvijo, da je delo enolično in dolgočasno, se niti ne strinjajo niti strinjajo, zato ne 
preseneča ocena, da so DRI pripravljeni opraviti dodatne naloge, če bi jim bile naložene. 
Najnižje zadovoljstvo so DRI izpostavili s plačo in z nagradami, kjer so ocenili, da sistem 
napredovanja ni pravičen in da najvišje položaje ne zasedajo najboljši pri delu. Skupna 
ocena zadovoljstva vseh naštetih sklopov znaša 3,60. Z dodatnim vprašanjem o splošnem 
zadovoljstvu z določenimi dejavniki smo samo še potrdili, da so DRI najmanj zadovoljni s 
plačo in z nagrajevanjem. Tudi pri tem vprašanju smo izračunali povprečno skupno oceno 
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in prejeli rezultat 3,75. V našem primeru je torej skupna ocena zadovoljstva bila pod 
predvideno mejo. Mislili smo, da bo stopnja zadovoljstva nad 4, kar smo domnevali pri 
hipotezi 1, ki smo jo morali na podlagi rezultatov ovreči.  
Zadovoljstvo DRI v Programu DORA je torej relativno na visoki ravni in višje ocenjeno, 
kot je bilo v primeru raziskave Milanovićeve (2013), kjer so DRI v Sloveniji zadovoljstvo 
povprečno ocenili s 3,24, ali Turkove (2014), kjer je bila ocena 3,5. Vidimo lahko torej, da 
so DRI v Programu DORA bolj zadovoljni zaposleni kot DRI,zaposleni na radioloških 
oddelkih po Sloveniji. Milanovićeva (2013), Turkova (2014) in Smrdel Škufca (2003) so 
enako kot mi ugotovili, da so DRI najmanj zadovoljni s plačo in z nagradami, pri čemer so 
DRI v primeru raziskave Milanovićeve (2013) podali najnižjo oceno (2,73), ocena naše 
raziskave in Smrdel Škufce (2003) pa je približno enaka (okoli 3).  
Ker pa s plačo v Programu DORA DRI niso niti zadovoljni niti nezadovoljni (3,02), bi 
moralo vodstvo razmisliti, ali bi lahko prišlo do sprememb v tej smeri, kar bi posledično 
vplivalo na zvišanje splošnega zadovoljstva DRI v Programu DORA. Vodstvo OIL ne 
more vplivati na plačni sistem DRI, ki so zaposleni v perifernih enotah, lahko pa podajo 
priporočila, da je delo v tem Programu bolj zahtevno in da k temu spada tudi višja plača. 
Veliko DRI iz perifernih enot je na koncu vprašalnika napisalo, da bi si želeli višje plače, 
oziroma da bi morala biti enaka višina plače za vse DRI Programa DORA. Srednjo stopnjo 
zadovoljstva pa izpostavijo tudi DRI iz OIL, ki bi si želeli višjo plačo v primeru dela v 
mobilnih enotah (terenskega dela). Vodstvo Programa DORA bi se morda moralo zavedati, 
da ne obstajajo samo denarne nagrade, ampak je velikokrat boljši motivacijski dejavnik 
nedenarna nagrada in bi že sama pohvala za dobro opravljeno delo prispevala k večjemu 
zadovoljstvu.  
V okviru preverjanja hipoteze 2, kjer smo ugotavljali povezanost kakovosti dela DRI in 
zadovoljstva na delovnem mestu, smo uporabili Spearmanov koeficient korelacije. 
Statistična obdelava podatkov je pokazala šibko do srednje močno povezanost le med 
kakovostjo dela in zadovoljstvom s samostojnostjo pri delu (p=0,012). DRI, ki so bolj 
zadovoljni s samostojnostjo pri delu, kakovostnejše opravljajo svoje delo. Povzamemo 
lahko, da spremenljivki med sabo nista povezani, tako da smo delovno hipotezo morali 
ovreči. Zadovoljstvo DRI in njihova kakovost dela nista povezana. Na tem mestu je treba 
poudariti, da čeprav statistične povezanosti nismo potrdili, vseeno menimo, da ta obstaja. 
Samo zadovoljen zaposleni je lahko na delovnem mestu tudi uspešen, v našem primeru se 
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to kaže pri oceni kakovosti mamografskih slik. Nekdo, ki mu delo ni všeč, se mu zdi 
monotono, je nezadovoljen z več dejavniki, nikakor ne more opravljati svojega delo 
vrhunsko, razen če ima sposobnost, da se popolnoma posveti ženski in pozabi na vse 
stvari, ki ga tarejo.  
Vprašanje, kjer smo dejavnike zadovoljstva povzeli v 1 tabeli (tabela 20), nam je bilo v 
pomoč tudi pri preverjanju hipoteze 3. Želeli smo ugotoviti, ali so DRI res bolj zadovoljni 
z delovno klimo kot pa s plačo, kakor smo predvidevali. Rezultat je razviden kar iz tabele o 
povprečni oceni posameznega dejavnika, kjer se vidi, da se ocena bistveno razlikuje. 
Delovno klimo so na petstopenjski lestvici ocenili s 4, plačo pa s 2,94, zaradi česar smo 
lahko to hipotezo potrdili. Prav tako so DRI pri vprašanju o delovni klimi večinoma 
navajali, da je ta v Programu DORA dobra ali zelo dobra, le 4 DRI menijo, da je slaba ali 
zelo slaba. Že v teoretičnih izhodiščih je omenjeno, da imajo DRI na OIL v primerjavi z 
zaposlenimi v perifernih enotah drugačno plačo. DRI v perifernih enotah so namreč pod 
okriljem ustanove, v kateri so zaposleni, torej njihovo plačo ne ureja OIL. Potrditev tega 
najdemo tudi v tabeli 21, kjer smo proučevali vpliv mesta zaposlitve na oceno dejavnikov 
zadovoljstva. Ugotovili smo, da sta ravno plača in možnosti napredovanja dejavnika, 
katera sta kot edina pri DRI iz perifernih enot prejela nižjo povprečno oceno kot DRI iz 
OIL. Z vsemi ostalimi dejavniki zadovoljstva so zaposleni v perifernih enotah bolj 
zadovoljni kot DRI iz OIL. Povprečno so vsi DRI podajali približno iste ocene, majhne 
razlike se pojavijo samo pri povprečni oceni vodstva, pri možnosti izobraževanja, 
medsebojnih odnosih in količini nalog. Z vodstvom Programa DORA so vsakodnevno v 
stiku DRI iz OIL, ostali se z njimi srečajo bolj redko, in sicer na srečanjih, namenjenih 
zaposlenim Programa DORA. Razlogov, zakaj prihaja do razlik pri oceni vodstva, nismo 
iskali, saj je že sama ocena dober pokazatelj, da so z vodenjem zadovoljni in ga ocenjujejo 
na petstopenjski lestvici z oceno približno 4. Pri različnih ocenah zadovoljstva s količino 
nalog pa lahko zopet navedemo dejstvo, da se naloge DRI v Programu DORA razlikujejo 
glede na mesto zaposlitve. DRI iz OIL so edini center v Sloveniji, ki ženskam v Programu 
DORA nudi celostno obravnavo, od mamografije, dodatnih obravnav in nazadnje tudi 
kirurške obravnave, medtem ko DRI v perifernih enotah sodelujejo pri diagnostičnih 
slikanjih, značilnih za ustanovo, v kateri delajo.  
DRI na OIL in DRI iz perifernih enot pa lahko primerjamo še v eni spremenljivki, in sicer 
je to pogostost razmišljanja o menjavi službe. V tabeli 12 so prikazani rezultati, ki so 
pokazali, da so DRI iz perifernih enot tisti, ki pogosteje razmišljajo o menjavi delovnega 
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mesta (64 %) kot DRI iz OIL; skupaj pa je takih, ki o menjavi razmišljajo, 18,7 %, kar je 
veliko manj kot v raziskavi Rutterja (1995), kjer je več kot 50 % DRI kdaj pa kdaj 
razmišljalo o tem, da bi delo zapustili, 12 % pa jih je bilo celo trdno prepričanih, da bodo 
to storili. DRI iz OIL in iz perifernih enot moti nenehno ocenjevanje na delovnem mestu 
ali pa je njihova služba preveč oddaljena od stalnega bivališča. Že pri pregledu literature je 
bilo zapisano, da so DRI v Programu DORA vsake pol leta oz. letno ocenjeni na podlagi 
Slovenske klasifikacije za oceno pozicioniranja mamografskih slik, s čimer se zagotavlja 
uspešnost presejanja. Ocenjevanje je nepogrešljivo orodje tudi za vodje, da vidijo, kako 
uspešni so zaposleni na delovnem mestu. Dejstvo je, da se pravilnih tehnik slikanja in 
odpravljanja napak DRI naučijo na vseh tečajih, a za marsikoga lahko to predstavlja hude 
pritiske, ki jim niso kos. Najpogostejši razlog za razmišljanje o menjavi službe pa je po 
njihovem mnenju monotonost dela (39,13 %). Ravno o vsebini dela in raznolikosti nalog  
smo domnevali pri hipotezi 4. Pri tej hipotezi smo želeli preveriti, če so DRI, ki 
vsakodnevno opravljajo več raznolikih nalog (dodatne neinvazivne in invazivne obravnave 
ter drugo), bolj zadovoljni z vsebino dela, kot tisti, ki opravljajo samo mamografije, katerih 
je kar 62,1 %. Ugotovili smo, da so najnižje ocene zadovoljstva z vsebino dela podajali 
DRI, ki izvajajo samo mamografije. Samo DRI iz OIL so tisti, ki opravljajo dodatne 
invazivne in neinvazivne obdelave, pri čemer je največ takih, ki opravljajo neinvazivne 
dodatne obdelave in mamografije, manj kot 10 DRI pa je takih, ki poleg tega opravljajo še 
invazivne dodatne obravnave. Pri tej hipotezi smo za preverjanje statistično pomembnih 
razlik uporabili t-test za neodvisne vzorce, pri čemer smo ugotovili, da statistično 
pomembnih razlik ni. Delovno hipotezo smo zato morali ovreči. 
Že v teoretičnih izhodiščih je omenjeno, da je izrednega pomena na delovnem mestu to, da 
se zaposleni srečujejo z izzivi, da je naloženo delo vedno nekoliko nad njihovimi 
sposobnostmi, sicer lahko delo hitro postane enolično. V Programu DORA so postavljene 
visoke zahteve po kakovosti diagnostičnih slik, k temu prispeva še nenehno ocenjevanje na 
delovnem mestu, kar pripomore k zahtevnosti dela in pojavljanju izzivov, s katerimi se 
DRI srečujejo. Nobena ženska v presejanju namreč ni enaka drugi, razlikujejo se tudi po 
videzu in velikosti dojk, tako da je opraviti dober mamografski posnetek prava umetnost. 
Domnevali smo, da je delo monotono tistim, ki v Programu DORA delajo že dalj časa, a je 
bilo ugotovljeno (tabela 23), da so tisti, ki so zaposleni več kot 5 let pravzaprav bolj 
zadovoljni z vsebino dela, količino nalog in izzivi kot tisti, ki delajo krajši čas. Razlog je 
najverjetneje to, da DRI, ki so v Programu DORA zaposleni že dalj časa, izvajajo 
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mamografije ter invazivne in neinvazivne dodatne obravnave. Nabor njihovih nalog in 
izzivi so torej večji, kar predstavlja zadovoljstvo DRI tudi v tujini (Grӧnroos, 2010).  
Med komentarji, ki so jih DRI lahko zapisali na koncu vprašalnika, prevladuje monotonost 
dela. Marsikateri DRI si želi več raznolikih nalog in ne sprejema dejstva, da so samo 
nekateri konstantno sodelujoči pri invazivnih stereotaktičnih punkcijah. Pri zadnjem 
vprašanju, kjer nas je zanimalo, kaj bi se moralo spremeniti, da bi se zadovoljstvo DRI 
izboljšalo, je nekdo zapisal: »Z raznolikostjo nalog – več obveznosti in več izzivov, ne pa, 
da so samo nekatere osebe zadolžene za več nalog.« Komentarje o želji po večji 
raznolikosti nalog so pisali DRI iz OIL. Pri vprašanju o želji po več raznolikih nalogah je 
skoraj 60 % DRI odgovorilo, da si tega želijo. DRI se počutijo nekoristne, da je njihovo 
znanje premalo izkoriščeno, kažejo tudi tuje  raziskave (Collins, 1998). Vodstvo Programa 
DORA bi tako moralo razmisliti o nalogah, ki bi jih DRI še lahko opravljali, da bi se 
enoličnost razbila. Morda bi bilo dobro razmisliti o uvajanju novih DRI za sodelovanje pri 
stereotaktičnih punkcijah, kontrastnih preiskavah in drugih nalogah. Tako bi vsi DRI 
usvojili vse naloge in bi tudi na terensko delo prihajali vsi enako pogosto – to je namreč 
dejavnik, ki pri nekaterih DRI predstavlja nezadovoljstvo. Res je, da DRI nemalokrat 
priskočijo na pomoč tudi pri sprejemanju pacientk na mamografijo (čeprav je to naloga 
administratorjev), se ukvarjajo z birokracijo, opravijo anamnezo in pregled dojke pred 
mamografijo (morebitna znamenja, posebnosti), vendar jim vse to kaj kmalu ni dovolj. 
Edino, kar nekaterim še predstavlja izziv, je ocenjevanje kakovosti mamografskih slik, kar 
zahteva, da so DRI pri delu natančnejši in pozornejši. Menimo, da je delo izziv DRI, ki so 
licenco pridobili v zadnjem letu in pol in tistim iz periferije. DRI, ki so v Programu krajši 
čas, se še vedno učijo, vsak dan vidijo kaj novega in še stremijo k boljši oceni kakovosti 
slik, medtem ko je ostalim DRI, ki so zaposleni že dalj časa, več znanega in so delo že 
usvojili. To delo predstavlja izziv še DRI iz perifernih enot, kateri imajo naročene ženske v 
presejanje samo nekatere dni v tednu in se dela ne morejo naveličati, saj opravljajo še 
druga diagnostična slikanja. S tem, ko je delo DRI postalo monotono in dolgočasno, se je 
povečala možnost napak, saj se zaposlenim zaradi nezadovoljstva in dolgočasja izredno 
zmanjša pozornost, kar je omenjeno že v teoretičnih izhodiščih.  
Ne smemo pozabiti dejstva, da je dojemanje zanimivosti dela odvisno od vsakega 
posameznika. Za vse zaposlene je pomembno, da opravljajo delo, ki jih veseli, sicer pa je 
na vsakem delovnem mestu možnost opraviti še kakšno nalogo, če jo le prepoznamo. Že v 
teoretičnem delu naloge je bil omenjen t. i. dispozicijski model zadovoljstva pri delu, ki 
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poudarja, da je delovno zadovoljstvo relativna stabilnost – obstajajo zaposleni, ki bodo 
vedno nezadovoljni in se bodo pritoževali, četudi se bo stanje izboljšalo.  
Na koncu naj predlagamo še, da bi se podobno merjenje izvajalo vsaj enkrat na dve leti, saj 
je zadovoljen DRI gonilna sila v Programu DORA in ključ do uspešnega razvoja – to se v 
želji po hitremu širjenju Programa nemalokrat pozabi. Nezadovoljen DRI na svojem 
delovnem mestu ne bo uspešen, zaradi česar bo organizacija dosegala slabše rezultate, 
zaposleni pa bodo odšli.  
8.1 Pomanjkljivosti raziskave 
V raziskavo je bilo vključenih 66 DRI od skupno 75 DRI, ki so zaposleni v Programu 
DORA. Pojem zadovoljstva zaposlenih je izredno širok in bi za obsežnejši pregled 
potrebovali mnogo več časa, tako da je raziskavo možno dodelati in na podlagi rezultatov 
opraviti bistveno bolj poglobljeno analizo. Obstaja tudi možnost, da anketiranci niso 
natančno prebrali in razumeli popolnoma vseh vprašanj ali pa niso odgovarjali popolnoma 
iskreno. V primeru statistične obdelave podatkov obstaja verjetnost napak pri izračunih. 
Pomanjkljivost raziskave je še v tem, da ni bilo dodanih vprašanj o oceni splošnega 
zadovoljstva, kjer bi anketiranci podali neko splošno oceno zadovoljstva z delom na 
petstopenjski lestvici (če pomislijo na vse dejavnike), s čimer bi preverili, kako so na 












Magistrska naloga je razdeljena na dve večji področji. Prvo področje predstavlja teoretični 
del, drugo pa raziskovalni del. V teoretičnem delu so bila podana teoretična izhodišča 
domačih in tujih avtorjev o zadovoljstvu zaposlenih, in sicer vse od opredelitve pojma in 
dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih, o vplivu zadovoljstva zaposlenih na 
uspešnost organizacije ter predstavitev Programa DORA. V raziskovalnem delu naloge pa 
so bili predstavljeni rezultati,  pridobljeni od DRI Programa DORA, pri čemer so podane 
ugotovitve o njihovem zadovoljstvu z določenimi dejavniki. Na koncu so  zapisane sklepne 
misli in predlogi za izboljšanje zadovoljstva DRI.  
V poglavju o namenu in ciljih raziskave smo te predstavili in jih z nalogo tudi izpolnili. 
Kasneje smo si v empiričnem delu zastavili hipoteze. V magistrskem delu smo delovne 
hipoteze tudi preverili in ugotovili, da lahko hipotezo 1 ovržemo, saj skupna ocena 
zadovoljstva DRI v Programu DORA ni presegla povprečne ocene 4. Ovrgli smo tudi 
hipotezo 2, saj statistično nismo potrdili korelacije med zadovoljstvom DRI in kakovostjo 
dela. Hipotezi 3 smo potrdili, in sicer smo pravilno domnevali, da so DRI bolj zadovoljni z 
delovno klimo kot pa s plačo. Ovrgli pa smo tudi hipotezo 4, saj nismo ugotovili statistično 
pomembnih razlik med nalogami, ki jih DRI opravljajo in zadovoljstvom z naravo in 
vsebino dela. Največje nezadovoljstvo so DRI izrazili s plačo in z nagradami ter z vsebino 
dela in s pripadnostjo organizaciji. DRI so si želeli, da bi jim bile dodeljene dodatne 
naloge, višja plača ali pa vsaj pohvala oz. katera druga oblika nedenarne nagrade, ki ima 
velikokrat večji motivacijski učinek kot denarna nagrada. DRI v Programu DORA pa so 
bili bolj zadovoljni z delovnimi pogoji, delovnim časom in medsebojnimi odnosi. Vidimo 
lahko torej, da so jim veliko pomenile nematerialne stvari, ki včasih pretehtajo, da kljub 
nezadovoljstvu s plačo, zaposleni vztrajajo na svojem delovnem mestu.  
V magistrski nalogi je poleg vsega naštetega bilo ugotovljeno še, da je zadovoljstvo 
zaposlenih izrednega pomena, saj lahko posredno vpliva na boljše delovanje organizacije. 
Zadovoljen zaposleni bo pripravljen ravnati po navodilih vodstva in si bo prizadeval za 
povečanje storilnosti in delovne uspešnosti. Ta magistrska naloga je lahko povod za 
izboljšanje določenih komponent zadovoljstva DRI v Programu DORA in poziv k rednemu 
merjenju zadovoljstva DRI, pri čemer je bil pri tem raziskovanju pripravljen anketni 
vprašalnik, ki je lahko uporaben tudi v prihodnje.  
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Priporočamo, da bi se merjenje zadovoljstva DRI z delom izvajalo na obnovitvenih tečajih, 
obveznih za vse DRI Programa DORA. Anketni vprašalnik bi se lahko v papirnati obliki 
razdelil med udeležence tečaja, s čimer bi zagotovili višjo stopnjo rešljivosti vprašalnika in 
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11 PRILOGE 
11.1 Izjava o avtorstvu magistrske naloge
 
11.2 Potrdilo o lektoriranju magistrske naloge  
 
 


























11.4 Anketni vprašalnik 
 
UNIVERZA V LJUBLJANI 
ZDRAVSTVENA FAKULTETA 
ODDELEK ZA RADIOLOŠKO TEHNOLOGIJO, 2. STOPNJA 
 
ZADOVOLJSTVO Z DELOM MED RADIOLOŠKIMI INŽENIRJI V 




Sem Lorger Sara, zaposlena kot radiološka inženirka na Onkološkem inštitutu Ljubljana v 
programu DORA, hkrati pa sem absolventka podiplomskega študija radiološke tehnologije 
na Zdravstveni fakulteti v Ljubljani. V sklopu pisanja magistrske naloge pod mentorstvom 
doc. dr. Valentine Hlebec in somentorstvom mag. Kristijane Hertl, dr. med. izvajam 
raziskavo z naslovom ZADOVOLJSTVO Z DELOM MED RADIOLOŠKIMI INŽENIRJI V 
PRESEJALNEM PROGRAMU DORA. Glede na Vaš trenutni položaj lahko z Vašimi 
odgovori pomagate pri raziskovalnem delu. Raziskava je anonimna in bo uporabljena 
izključno za potrebe izdelave magistrske naloge.  
Vprašanja izpolnjujete tako, da obkrožite številko pred odgovorom, ki ustreza Vaši oceni. 
Prosim, da ste pri svojih odgovorih čim bolj natančni, saj bomo le tako lahko pridobili 
pravilno oceno dejavnikov zadovoljstva in ugotovili dejansko stanje radioloških inženirjev, 
kar bo v veliko pomoč pri zagotavljanju zadovoljstva zaposlenih. 
 
V upanju na Vašo pripravljenost za sodelovanje Vas lepo pozdravljam in se Vam 
zahvaljujem za Vaše odgovore.  
 









2. V katero starostno skupino spadate? 
1) do 30 let 
2) od 30 do 40 let 
3) nad 40 let 
 
3. Zaposlen/a sem v: 
1) centralni enoti v presejalno diagnostičnem centru na Onkološkem inštitutu 
Ljubljana  
2) periferni (oddaljeni) enoti v presejalnem centru 
 
4. Za koliko časa imate sklenjeno pogodbo z delodajalcem? 
1) določen čas 
2) nedoločen čas  
 
5. Koliko časa ste že zaposleni na DORI? 
1) do 2 let 
2) od 2 do 5 let 
3) od 5 do 10 let 
 
6. Katere naloge opravljate kot radiološki/a inženir/ka na DORI? (možnih je 
več odgovorov) 
1) samo mamografije  
2) neinvazivne dodatne obravnave (tomosinteze, ciljane kompresije in 
povečave, itd.) 
3) invazivne dodatne obravnave (punkcije) 
4) drugo:  ____________________________ (vpišite) 
 
7. Pri zadnjem ocenjevanju kvalitete slik sem dosegel/-la oceno: 
1) pod 75% 
2) med 75% in 85% 
3) višjo od 85% 
4) zadnje ocene še nisem prejel/-a 
 
 
8. Ali ste z zadnjo oceno, ki ste jo prejeli, zadovoljni? 
1) da 
2) ne 
3) ne vem 
 
9. Na zadovoljstvo zaposlenih pri delu vpliva več dejavnikov oz. komponent. 
S pomočjo spodnje lestvice ocenite naslednje trditve: 
 
1 
Sploh se ne strinjam 
2 












1) Delovni pogoji 
Delovni pogoji (oprema, delovna sredstva, itd.) so dobri.                        1    2    3    4    5 
Prostor, v katerem delam, je primerno urejen in opremljen.                    1    2    3    4    5 
V delovnem okolju je primerna svetloba.                                                   1    2    3    4    5 
V delovnem okolju je primerno prezračevanje.                                         1    2    3    4    5 
V delovnem okolju je primerna čistoča.                                                     1    2    3    4    5 
 
2) Medsebojni odnosi 
V našem timu med seboj sodelujemo in ne tekmujemo.                    1    2    3    4    5 
Komuniciranje je sproščeno.                                                                1    2    3    4    5 
Cenimo delo svojih sodelavcev.                                                           1    2    3    4    5 
Odnosi med zaposlenimi so dobri.                                                        1   2    3    4    5 
Z zaposlenimi v programu DORA se dobro razumem.                       1    2    3    4    5 
V našem programu je delovno vzdušje dobro.                                    1    2    3    4    5 
Konflikte rešujemo v skupno korist.                                                    1    2    3    4    5 
 Sodelavci si med seboj pomagamo.                                         1    2    3    4    5 
Na našem oddelku je pogosto zaznati zavist med sodelavci.            1    2    3    4    5 






3) Vodenje in informiranje 
Vodje na oddelku so primerno usposobljeni za svoje delo.                     1    2    3    4    5 
Vodje cenijo delo podrejenih.                                                                      1    2    3    4    5 
Med vodji in zaposlenimi prevladujejo dobri odnosi.                                1    2    3    4    5 
Zaposleni si upamo odkrito povedati svoje mnenje.                                 1    2    3    4    5 
Imamo redne sestanke, ki pripomorejo k večji uspešnosti in zadovoljstvu zaposlenih.                                                                            
1    2    3    4    5 
Nadrejeni sprejemajo utemeljene pripombe na svoje delo.                      1    2    3    4    5 
Moj neposredno nadrejeni dobro opravlja svoje naloge.                          1    2    3    4    5 
O organizaciji dela in postopkih sem dobro obveščen.                            1    2    3    4    5 
Zadovoljen(-na) sem z obsegom sodelovanja pri pomembnih odločitvah.  
1    2    3    4    5 
Zaposleni razumemo svoj položaj v organizacijski shemi.                       1    2    3    4    5 
V našem programu se vodje in sodelavci pogovarjamo sproščeno.                                                                                              
1    2    3    4    5 
V našem programu se vodje in sodelavci pogovarjamo enakopravno.   1    2    3    4    5 
Vodje se pogovarjajo s podrejenimi o rezultatih dela.                              1    2    3    4    5 
O načinu rešitve problemov pri delu vodja odloča skupaj s sodelavci.  1    2    3    4    5 
Svojega nadrejenega cenim in spoštujem.                                                 1    2    3    4    5 
Omogočeno je dodatno izobraževanje in usposabljanje.                         1    2    3    4    5 
Kakovost vodenja našega oddelka je dobra.                                             1    2    3    4    5 
 
4) Vsebina dela in pripadnost organizaciji 
Ponosni smo, da smo zaposleni v presejalnem programu DORA.   1    2    3    4    5 
Zaposleni govorimo dobro o programu tudi zunaj njega.                  1    2    3    4    5 
Zadovoljen sem z delom, ki ga opravljam.                                           1    2    3    4    5 
Menim, da sem premalo usposobljen(-a) za svoje delo.                    1    2    3   4     5 
Ne bi zapustil programa tudi, če bi se zaradi poslovnih težav znižala plača.  
1    2    3    4    5 
Zaposlitev je varna in zagotovljena.                                                     1    2    3    4    5 
Verjamem v uspešen razvoj in uresničitev ciljev programa.             1    2    3    4    5 
Delo, ki ga opravljam, mi predstavlja izziv.                                          1    2    3    4    5 
Količina in obseg dela, ki ga opravljam, sta zame primerna.             1    2    3    4    5 
Svojemu prijatelju bi priporočil naj se zaposli v našem programu.  1    2    3    4    5 
Pripravljen sem opraviti dodatno delo, ki mi je naloženo.                 1    2    3    4    5 
 
 
Po opravljenem delu imam občutek, da sem nekaj dosegel(-la).      1    2    3    4    5 
Moja služba negativno vpliva na moje zasebno življenje.                  1    2    3    4    5 
Delo je enolično in dolgočasno.                                                           1    2    3    4    5 
Če bi imel(-a) možnost izbire, bi zamenjal(-a) službo.                        1    2    3    4    5 
Delo mi omogoča, da pokažem svoje sposobnosti in znanje.           1    2    3    4    5 
Svoje delo opravljamo zavzeto in z veseljem.                                     1    2    3    4    5 
 
 
5) Plača in nagrade 
V našem programu so zastavljene zelo visoke zahteve glede rezultatov dela.                                                                                         
1    2    3    4    5 
Zadovoljen sem s svojo plačo, glede na moje rezultate in vložen trud. 1    2    3    4    
5 
Tisti, ki so bolj obremenjeni z delom, so tudi ustrezno stimulirani.     1    2    3    4    5 
Zaposleni imamo realne možnosti za napredovanje.                             1    2    3    4    5 
Vodja me za dobro opravljeno delo zna pohvaliti.                                  1    2    3    4    5 
Nagrajevanje je pravično.                                                                          1    2    3    4    5 
Na napake sem opozorjen(-a).                                                                  1    2    3    4    5 
Naš sistem nagrajevanja je pravičen, saj omogoča, da najboljši pri delu zasedejo 
najboljše položaje in delovna mesta.                                                       1    2    3    4    5 
 
6) Delovni čas in urnik dela 
Pravočasno smo obveščeni o razporedu dela.                                   1    2    3    4    5 
Razpored nam je podan na jasen in dostopen način (bodisi v elektronski bodisi v 
papirnati obliki).                                                                                      1    2    3    4    5 
O kakršnihkoli spremembah razporeda oz. delovišča smo osebno obveščeni.                                        
1  2  3  4  5                                                                                                                                                                      
Všeč mi je delovni čas v presejalnem programu DORA, tako dopoldanski kot tudi 
popoldanski.                                                                                           1    2    3    4    5 
Všeč mi je, da ob letnih dopustih, otroških počitnicah in praznikih v program 
DORA ženske niso vabljene.                                                                     1    2    3    4    
5 
Raje bi videl(-a), da program DORA deluje vse delovne dni v letu in bi si izbral(-a) 
dopust, kadar želim.                                                                               1    2    3    4    5 
Časovno mi ustreza odmor za malico.                                                 1    2    3    4    5 
 
 
Pri pisanju urnikov in izbiri datuma dopusta se upoštevajo moje želje. 1    2    3    
4    5 
 
 
10. Naslednje trditve se nanašajo na doživljanje vašega osebnega 
zadovoljstva pri delu. Prosim Vas, da ocenite od 1 do 5, kako ste 














     
… z vsebino dela.                                                                                    1    2    3    4    5 
… z delovnimi pogoji.                                                                             1    2    3    4    5 
… z izzivi, s katerimi se soočam pri delu.                                            1    2    3    4    5 
… z vodstvom presejalnega programa DORA.                                    1    2    3    4    5 
… z medsebojnimi odnosi s sodelavci.                                                1    2    3    4    5 
… z ugledom dela.                                                                                  1    2    3    4    5 
… z možnostmi izobraževanja.                                                              1    2    3    4    5 
… z možnostmi napredovanja.                                                              1    2    3    4    5 
… z zahtevnostjo dela.                                                                           1    2    3    4    5 
… s stalnostjo zaposlitve.                                                                      1    2    3    4    5 
… z delovnim časom (urnikom dela).                                                   1    2    3    4    5 
… s plačo.                                                                                                1    2    3    4    5 
… s samostojnostjo pri delu.                                                                 1    2    3    4    5 
… z organizacijsko klimo programa.                                                    1    2    3    4    5 
… s količino nalog, ki jih opravljam.                                                     1    2    3   4    5 
 
 
11. Kakšna menite, da je delovna klima v programu DORA? 
1) zelo slaba 
2) slaba 
3) dobra 
4) zelo dobra 




12. Kako pogosto razmišljate, da bi zamenjali službo? 
1) zelo pogosto (nekajkrat na teden) 
2) pogosto (nekajkrat na mesec) 
3) redko (nekajkrat na leto) 
4) zelo redko (manj kot enkrat na leto) 
5) nikoli 
 
13. Če ste na prejšnje vprašanje odgovorili z »pogosto« ali »zelo pogosto«, 
prosim odgovorite, zakaj razmišljate o menjavi službe? (možnih je več 
odgovorov) 
1) imam težavne sodelavce 
2) monotono delo 
3) nenehno ocenjevanje na delovnem mestu 
4) vpliv sevanja in izpostavljenost okužbam 
5) zahtevni vodje 
6) urnik dela 
7) narava dela (delo z ljudmi, srečevanje z rakom) 
8) delo na terenu 
9) oddaljenost delovnega mesta od stalnega bivališča 
10) drugo:  ______________________________ (vpišite) 
14. Ali si kot radiološki/-a inženir/-ka v programu DORA želite opravljati več 
raznolikih nalog? 
1) da, želel(-a) bi si več nalog 
2) ne, zadostujejo mi sedanje naloge 
3) ne vem 
 
15. Prosim Vas, da na črte spodaj napišete, kako bi Vi najbolje opisali svoje 
doživljanje dela? 




16. Kaj menite, da pri vas vpliva na napredovanje v službi? 
1) strokovna usposobljenost 
2) dosežki 
3) inovativnost, kreativnost 
 
4) imeti prava poznanstva 
5) požrtvovalnost in prizadevnost 
6) urejenost 
7) pripadnost 
8) drugo:  _________________________  (vpišite) 
 
17. Kateri od naštetih dejavnikov najbolj prispeva k Vašemu zadovoljstvu v 
programu? (možen je samo EN odgovor) 
1) nagrajevanje za delo 
2) raznoliko delo 
3) majhen telesni napor 
4) ni dežurstva oz. nočnega dela 
5) prosti dnevi ob praznikih in vikendih 
6) delo je pretežno dopoldansko 
7) varnost zaposlitve 
8) drugo:  ________________________________ (vpišite) 
 
18. Pred Vami je lestvica dejavnikov, ki vplivajo na kvaliteto Vašega slikanja. 
Na črto za dejavnik, ki je Vam osebno najbolj pomemben pri Vašem delu, 
napišite številko 1 in tako naprej vse do številke 7, ki je za Vas najmanj 
pomemben.   
1) strokovna usposobljenost                                                 ____ 
2) nagrada/pohvala vodje                                                     ____ 
3) želim doseči višjo oceno od sodelavca(-ke)                      ____ 
4) zadovoljstvo ženske                                                          ____   
5) želim, da je program uspešen                                           ____            
6) zadovoljstvo z delom, ki ga opravljam                               ____ 
7) možnost napredovanja                                                       ____ 
 
19. Prosim, da na črto napišete, s spremembo katerega dejavnika bi se Vaše 





Najlepša hvala za sodelovanje. 
 
